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PENGARUH PENILAIAN PRESTASI KERJA DAN LOYALITAS 
KARYAWAN TERHADAP PROMOSI JABATAN PADA KANTOR 
PELAYANAN KEKAYAAN NEGARA DAN LELANG KOTA MAKASSAR 
 
Zulfikar 
 Siti Haerani 
Idrus Taba 
 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh penilaian 
prestasi kerja dan loyalitas karyawan terhadap promosi jabatan pada 
kantor palayanan kekayaan negara dan lelang kota makassar. Penelitian 
ini menggunakan sampel sebanyak 60 Responden yang merupakan 
keseluruhan dari populasi penelitian karena menggunakan teknik 
sampling jenuh. Metode pengumpulan data adalah dengan menyebarkan 
kuisioner yang kemudian diolah dengan menggunakan analisis regeresi 
berganda. Uji yang digunakan untuk menguji instrumen penelitian berupa 
uji validitas dan uji reabilitias. Uji hipotesis menggunakan uji simultan (f) 
dan uji parsial (t) . 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa berdasarkan hasil persamaan 
regresi diperoleh hasil bahwa prestasi kerja terhadap promosi jabatan 
memiliki pengaruh yang positif. Begitu pun dengan hasil pengujian 
loyalitas terhadap promosi jabatan berpengaruh positif. Ini menunjukkan 
bahwa kedua variabel yakni prestasi kerja dan loyalitas mempunyai 
pengaruh yang positif terhadap promosi jabatan pada kantor palayanan 
kekayaan negara dan lelang kota makassar. Dari hasil pengujian regresi 
dapat diketahui bahwa variabel yang dominan pengaruhnya terhadap 
promosi jabatan adalah variabel prestasi kerja. Nilai koefisien determinasi  
(R2) adalah 1,186. Hal ini berarti seluruh variabel bebas dalam penelitian 
ini yakni prestasi kerja(X1) dan loyalitas(X2) mempunyai kontribusi secara 
bersama-sama sebesar 67,1% terhadap variabel terikat (Y) promosi 
jabatan. Adapun dari 100%, karena 67,1% merupakan besar pengaruh 
dari variabel X terhadap variabel Y, maka presentase sebesar 32,9% 
dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak masuk dalam penelitian ini. 
Pengujian hipotesis dengan menggunakan Uji F menunjukkan bahwa 
pelatihan dan pengembangan secara bersama-sama (simultan) 
berpengaruh terhadap promosi jabatan pada kantor palayanan kekayaan 
negara dan lelang kota makassar. Pengujian hipotesis dengan 
menggunakan uji t menunjukkan bahwa variabel prestasi kerja (X1) dan 
loyalitas (X2) mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap promosi 
jabatan (Y). 
 









THE EFFECT OF JOB PERFORMANCE ASSESMENT AND EMPLOYEE 
LOYALITY TO JOB PROMOTION IN OFFICE OF NATIONAL WEALTH 






This study aims to analyze effect of job performance assessment 
and employee loyalty to job promotion in office of national wealth service 
and auction in city of makassar. this research uses 60 respondents as 
sample who are total of research population cause using saturated 
sampling technique. data colection method used by distributing 
quistionnare which leater be treated by using multiple regresion analysis 
eksperiment which is used to test research instrument are validity test and 
reability test. hypotheses test uses simultan test (F) partial test (t). 
Result of the research shows that based on result of regression 
equation resulted that job performance has positive effect to job 
promotion. event result of test in loyalty to job promotion has positive 
effect. it shows that both variables which are job performance and loyalty 
have positive effect to job promotion in office of national wealth service 
and auction in city of makassar. from regression test can be known that 
variable which as dominant effect to job promotion is variable of job 
performance. rate of cofficient determination (R2) 151,186. it means all 
independent variables inthis result which are performance (X1) and loyality 
(X2)have 67,1% contibution to dependent variabel (Y) which is job 
promotion. hypotheses test by using simultan test shows that training and 
development simultane usely influence to job promotion in office of 
national wealth service and auction in city of makassar. hypotheses test by 
using partial test shows that variable of job performance (X1) and loyality 
(X2) have significant effect to job promotion 
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1.1. Latar Belakang 
Menghadapi arus globalisasi sumber daya manusia (SDM) memegang 
peranan yang sangat dominan dalam aktivitas atau kegiatan perusahaan. 
Berhasil atau tidaknya perusahaan dalam mencapai tujuan yang ditetapkan 
sebelumnya sangat tergantung pada kemampuan SDM dalam menjalankan 
tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Setiap perusahaan perlu memikirkan 
bagaimana cara yang dapat dilakukan untuk mengembangkan SDM agar dapat 
mendorong kemajuan bagi perusahaan dan cara agar memiliki produktivitas yang 
tinggi, yang membuat pimpinan perusahaan perlu memotivasi karyawan. Salah 
satu cara yang dilakukan adalah dengan target promosi. 
Promosi merupakan kesempatan untuk berkembang dan maju yang dapat 
mendorong karyawan untuk lebih baik atau lebih bersemangat dalam melakukan 
suatu pekerjaan dalam lingkungan organisasi atau perusahaan. Target promosi 
yang ditetapkan membuat karyawan merasa dihargai, diperhatikan, dibutuhkan 
dan diakui kemampuan kerjanya oleh manajemen perusahaan sehingga mereka 
akan menghasilkan keluaran (output) yang tinggi serta akan mempertinggi 
loyalitas (kesetiaan) pada perusahaan. Pimpinan harus menyadari bahwa 
promosi dalam peningkatan kinerja pegawai harus dipertimbangkan secara 
objektif. Perusahaan akan terhindar dari masalah-masalah yang menghambat 
peningkatan keluaran dan dapat merugikan perusahaan seperti ketidakpuasan 
pegawai, keluhan, semangat kerja yang menurun, disiplin kerja yang menurun, 





Soetjipto (2001) mengemukakan bahwa dalam suatu organisasi seringkali 
terjadi pemutusan hubungan kerja (PHK), tidak cuma karyawan biasa, manajer 
pun banyak yang menjadi korban. Dengan jumlah individu yang semakin sedikit, 
seorang atasan kini rela untuk tidak memiliki bawahan sebanyak dulu. Kondisi 
tersebut membuat semakin tingginya ketergantungan atasan pada bawahan. 
Atasan menjadi sangat berkepentingan terhadap kinerja bawahan. Aspek yang 
menjadi perhatian atasan bukanlah sekedar kinerja bawahan pada saat ini 
melainkan lebih kepada bagaimana memperbaiki kinerja bawahan secara terus 
menerus (continuous improvement). 
Kinerja yang baik merupakan cerminan dari perilaku yang baik sehingga 
dengan kinerja yang baik akan membuahkan produktivitas yang baik. Mekanisme 
yang dapat menentukan balas jasa terhadap kinerja yang baik bagi suatu 
promosi jabatan adalah dengan penilaian kinerja pegawai. Melalui kinerja akan 
diketahui seberapa baik pegawai telah melaksanakan tugas-tugas yang 
dibebankan kepadanya, sehingga perusahaan dapat menetapkan balas jasa 
yang sepantasnya atas kinerja pegawai tersebut. 
Penilaian kinerja karyawan juga dapat digunakan perusahaan untuk 
mengetahui kekurangan dan potensi seorang karyawan. Dari hasil tersebut, 
perusahaan dapat mengembangkan suatu perencanaan sumber daya manusia 
secara menyeluruh dalam menghadapi masa depan perusahaan. Perencanaan 
SDM secara menyeluruh tersebut berupa jalur-jalur karir atau promosi-promosi 
jabatan para pegawai, akan tetapi tidak semua pegawai suatu perusahaan dapat 
dipromosikan. Prinsip “The right man in the right place” harus dipenuhi agar 
perusahaan dapat berjalan dengan efisien dan efektif. 
Penilaian prestasi kerja tersebut pada dasarnya merupakan salah satu 





Penilaian prestasi kerja juga memungkinkan para karyawan untuk mengetahui 
bagaimana prestasi kerja mereka, dan sejauh mana hasil kerja mereka dinilai 
oleh atasan. Kegiatan penilaian ini dapat memperbaiki keputusan-keputusan 
personalia dan memberi umpan balik kepada karyawan dalam pelaksanaan kerja 
mereka. Hal tersebut akan dapat memotivasi mereka untuk kemajuan-kemajuan 
mereka di masa yang akan datang. 
Loyalitas merupakan suatu hal yang harus juga di perhatikan oleh 
perusahaan  jika  perusahaan  menghendaki  karyawannya bisa bekerja dengan 
lebih baik  untuk tujuan perusahaan. Karyawan dengan loyalitas yang tinggi 
selalu mempunyai semangat, tanggung jawab yang tinggi  dalam melaksanakan 
setiap tugasnya dan selalu melindungi dan berfikir memajukan perusahaan 
semaksimal mungkin,sebaliknya karyawan yang tidak memiliki loyalitas 
cenderung kurang bertanggung jawab, mengerjakan pekerjaann seadanya dan 
tidak setia pada perusahaan.  
Loyalitas sangat berpengaruh dalam mengaktualisasikan  kemampuan 
karyawan, untuk itu perusahaan harus mengetahui latar belakang karyawan 
dalam perusahaan. Yang harus menjadi pembicaraan pokok adalah pada 
dasarnya manusia bekerja untuk memenuhi kebutuhannya baik jasmani maupun 
rohani 
Kantor Pelayanan Kekayaan negara dan Lelang kota makassar melakukan 
upaya pengembangan SDM dengan promosi jabatan. Upaya ini di harapkan 
karyawan dapat menjaga kinerja, memperbaiki, mendorong semangat kerja 
karyawan dalam meningkatkan kinerjanya agar lebih baik. Pengalaman kerja di 
butuhkan para pegawai yang berpengalaman, karena banyaknya pengalaman 
dapat memberikan dampak yang positif seperti kemampuan dan ide ide yang 





Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang Kota Makassar menjadikan prestasi 
kerja dan loayalitas kerja sebagai dasar untuk karyawan agar dapat di 
promosikan  
Berdasarkan latar belakang yang diuraikan, maka penulis tertarik untuk 
melakukan penelitian mengenai “PengaruhPenilaian Prestasi Kerja Dan 
Loyalitas KaryawanTerhadap Promosi Jabatan Pada Kantor Pelayanan 
Kekayaan Negara dan Lelang Kota Makassar”. 
 
1.2 Rumusan Masalah 
Rumusan masalah pada penilaian ini adalah 
1. Apakah terdapat pengaruh penilaian prestasi kerja dan loyalitas 
karyawan terhadap promosi jabatan pada Kantor Pelayanan 
Kekayaan Negara dan Lelang Kota Makassar 
2. Manakah variabel yang dominan berpengruh antara prestasi kerja 
dan loyalitas karyawan terhadap promosi jabatan pada Kantor 
Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang Kota Makassar 
 
1.3 Tujuan Penelitian 
Tujuan dari peneilian ini: 
1. Untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh penilaian prestasi kerja 
karyawan dan loyalitas dalam promosi jabatan pada kantor Pelayanan 
Kekayaan Negara dan Lelang kota Makassar 
2. Untuk mengetahui manakah yang menjadi variabel dominan terhadap 







1.4 Kegunaan Penelitian 
1. Kegunaan Teoritis 
Penelitian ini secara teoritis memberikan manfaat untuk 
mengembangkan pemahaman tentang pengaruh penilaian prestasi 
kerja dan loyalitas karyawanterhadap promosi jabatan. 
 
2. Kegunaan Praktis 
1. Bagi Karyawan 
Karyawan dapat memberikan masukan untuk menyempurnakan 
pelaksanaan penilaian kinerja, loyalitas dan memberikan masukan 
tentang metode promosi jabatan yang lebih baik. 
2. Bagi Perusahaan 
Perusahaan dapat mengetahui sejauh mana pelaksanaan penilaian 
prestasi kerja, loyalitas dan promosi jabatan telah sesuaia yang 
telah direncakan, efisien dan sesuai dengan yang diharapkan oleh 
karyawan. 
 
1.5 Ruang Lingkup Penelitian 
Penelitian ini memfokuskan pada pengaruh penilaian prestasi dan 
loyaliatas karyawan kerja terhadap promosi jabatan karyawan pada Kantor 
Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang Kota makassar. Penelitian ini hanya 
mencakup beberapa variabel yaitu proses penilaian prestasi kerja,loyalitas 
karyawan dan promosi jabatan, pihak-pihak yang menilai dan pemanfaatan hasil 
penilaian. Serta asas, dasar, syarat, prosedur dan tujuan promosi jabatan. 
Penelitian ini tidak menganalisis perubahan jumlah karyawan dan perubahan 





Pada analisis pengaruh prestasi kerja dan loyalitas karyawan 
menggunakan kuesioner untuk menganalisis persepsi responden. Kuesioner 
hanya akan dibagikan kepada karyawan tetap. Kuesioner tersebut hanya 
mencerminkan segi kognitif dari responden saja, yaitu bagaimana pendapat atau 
persepsi dari responden tentang pengaruh prestasi kerja terhadap promosi 
jabatan. Untuk menghindari bias dengan keadaan faktual, maka dilakukan 
wawancara dengan pihak manajemen untuk mendukung jawaban responden. 
 
1.6 Sistematika Penulisan 
Dalam penulisan penelitian ini, sistematika penulisan yang dipergunakan 
penulis adalah sebagai berikut:  
BAB I :PENDAHULUAN  
Merupakan bab yang berisi uraian tentang latar belakang, 
perumusan masalah, tujuan penelitian, kegunaan penelitian, 
ruanglingkuppenelitiandan sistematika penulisan.  
BAB II : LANDASAN TEORI  
Bab ini terdiri dari landasan teori, tinjauan penelitian terdahulu, 
kerangka pikir, dan hipotesis penelitian. 
BAB III : METODE PENELITIAN  
Bab ini terdiri dari lokasi dan jenis penelitian, jenis data dan 
sumber data, teknik pengumpulan data, metode analisis dan 
definisi operasional variabel. 
BAB IV :HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN  
Bab ini menjelaskan gambaran umum perusahaan, dan hasil dari 
penelitian yang telah dilakukan sebagai bukti terhadap hipotesis 





BAB V : KESIMPULAN DAN SARAN  
Bab ini terdiri dari kesimpulan dan saran, dimana masukan-
masukan yang diharapkan dapat memberikan manfaat kepada 



















2.1 Pengertian & Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 
Suatu organisasi atau perusahaan peranan manajemen sumber daya 
manusia (SDM) sangatlah penting. Manusia merupakan penggerak dan 
pengelola faktor-faktor produksi lainnya seperti modal, bahan mentah, peralatan, 
dan lain-lain untuk mencapai tujuan organisasi. 
Semakin berkembangnya suatu organisasi maka makin sulit pula 
perencanaan dan pengendalian pegawainya. Oleh karena itu, maka sangatlah 
dibutuhkan manajemen personalia yang mengatur dan mengatasi masalah-
masalah yang berhubungan dengan kepegawaian, baik dalam hal administrasi, 
pembagian tugas maupun pada kegiatan personalia lainnya. 
Menurut Handoko (2003: 4) menjelaskan bahwa sumber daya manusia 
adalah penarikan, seleksi, pengembangan, pemeliharaan, dan penggunaan 
sumber daya manusia untuk mencapai baik tujuan-tujuan individu maupun 
organisasi. 
Menurut Mondy (2008: 4) menjelaskan bahwa manajemen sumberdaya 
manusia adalah pemanfaatan sejumlah individu untuk mencapai tujuan-tujuan 
organisasi. Sedangkan menurut Mathis dan Jackson  (2006: 3) adalah 
rancangan sistem-sistem  formal dalam sebuah organisasi untuk memastikan 
penggunaan bakat manusia secara efektif dan efisien guna mencapai tujuan 
organisasi.  
Pada dasarnya tujuan manajemen SDM adalah menyediakan tenaga 
kerja yang efektif bagi organisasi untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan 





mempelajari bagaimana memperoleh, mengembangkan, memanfaatkan, 
mengevaluasikan dan mempertahankan tenaga kerja dalam baik jumlah dan tipe 
yang tepat. Manajemen personalia dapat berhasil bila mampu menyediakan 
tenaga kerja yang berkompeten untuk melaksanakan pekerjaan yang harus 
dilakukan. 
Sebagaimana menjalankan pekerjaan, organisasi perlu memperhatikan 
fungsi-fungsi manajemen dan fungsi operasional seperti yang dikemukakan oleh 
Hasibuan (2005: 21). Menurutnya, fungsi-fungsi manajemen sumber daya 
manusia ada dua, yakni: 
1. Fungsi manajerial 
Fungsi ini terdiri dari: 
a. Perencanaan (Planning) 
Perencanaan adalah merencanakan tenaga kerja yang efektif serta 
efisien agar sesuai dengan kebutuhan perusahaan dalam membantu 
terwujudnya tujuan. 
b. Pengorganisasian (Organizing) 
Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengorganisasi semua 
karyawan dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, delegasi 
wewenang, integrasi, dan koordinasi dalam bagan organisasi. 
c. Pengarahan (Directing) 
Pengarahan adalah kegiatan yang mengarahkan semua karyawan agar 
mau bekerja sama dan bekerja efektif dan efisien dalam mebantu tercapainya 
tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat.  
d. Pengawasan (Controlling) 
Pengendalian adalah kegiatan mengendalikan semua karyawan agar 





rencana. Apabila terdapat penyimpangan atau kesalahan diadakan tindakan 
perbaikan dan penyempurnaan rencana. 
2. Fungsi Operasional 
Fungsi ini terdiri dari: 
a. Pengadaan (Procurement) 
Pengadaan adalah proses penarikan, seleksi, penempatan, orientasi, dan 
induksi untuk mendapatkan karyawan yang sesuai dengan kebutuhan 
perusahaan, pengadaan yang baik akan membantu terwujudnya tujuan. 
b. Pengembangan (Development) 
Pengembangan adalah proses peningkatan keterampilan, teknis, teoritis, 
konseptual, dan moral karyawan melalui pendidikan dan pelatihan yang 
sesuai dengan kebutuhan pekerjaan masa kini ataupun masa yang akan 
datang. 
c. Kompensasi (Compensation) 
Kompensasi adalah pemberian balas jasa langsung dan tidak langsung, 
uang atau barang kepada karyaan sebagai imbalan jasa yang diberikan 
perusahaan. Prinsip kompensasi adalah adil dan layak, artinya sesuai 
dengan prestasi kerja karyawan, layak artinya memenuhi kebutuhan 
primernya serta berpedoman pada batas upah minimum pemerintah dan 
berdasarkan internal dan eksternal konsistensi. 
d. Integrasi (Integration) 
Integrasi adalah kegiatan untuk mempersatukan kepentingan perusahaan 








e. Pemeliharaan (Maintenance) 
Pemeliharaan adalah kegiatan untuk memelihara atau meningkatkan 
kondisi fisik, mental, dan loyalitas karyawan agar mereka tetap mau bekerja 
sama sampai pensiun. Pemeliharaan yang dilakukan dengan program 
kesejahteraan berdasarkan kebutuhan sebagian besar karyawan. 
f. Kedisiplinan 
Kedisiplinan adalah keinginan dan kesadaran untuk mentaati peraturan-
peraturan perusahaan dan norma-norma sosial.  
g. Pemberhentian (Separation) 
Pemberhentian adalah pemutusan hubungan kerja seseorang dari suatu 
perusahaan. Pemberhentian ini disebabkan oleh keinginan karyawan, 
keinginan perusahaan, kontrak kerja yang berakhir, pensiun dan sebab-
sebab lainnya.  
Jadi fungsi manajerial SDM telah dibagi atas 4 (empat) yang terdiri atas, 
perencanaan, pengorganisasian, kepemimpinan dan pengendalian.  
2.2      Pengertian Penilaian Prestasi Kerja 
 Penilaian prestasi kerja ini pada dasarnya merupakan salah satu faktor 
kunci guna menembangkan suatu perusahaan secara efektif dan efesien. 
Penilaian prestasi kerja juga memungkinkan para karyawan untuk mengetaui 
bagaimana prestasi kerja mereka, dan sejauh mana hasil kerja mereka dinilai 
oleh atasan. Oleh karena itu perlu diketahui terlebih dahulu mengenai pengertian 
prestasi kerja. 
Mangkuprawira (2004), mendefenisiskan penilaiaan prestsi kerja sebagai 
proses yang dilakukan perusahaan dalam mengevaluasi kinerja pekerjaan 
seseorang. Dari hasil pembahasan di atas, maka pelaksanaan penilaian prestasi 





pihak perusahaan dapat mengambil tindakan yang dapat dilakukan untuk 
meningkatkan keterampilan dan mengembangkan karyawannya, sesuai dengan 
potensi dan keterampilan dari karyawan tersebut.  
Menurut Hasibuan (2003;105) prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yang 
dicapai seseorang dalam melakukan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya 
yang didasarkan pada kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan sera 
ketetapan waktu. Prestasi kerja dipengaruhi oleh tiga faktor yakni kemampuan 
dan minat seorang pekerja, kemampuan daan penerimaan atas penjelasan 
delegasi tugas dan peran, sera tingkat motivasi seorang pekerja. 
Pengertian penilaian prestasi kerja menurut Byars dan Rue (2004: 251) 
adalah: Performance appraisal is a process of determining and communicating to 
an employee how he or she is performing on the job, and ideally, establishing a 
plan of improvement (penilaian prestasi kerja karyawan adalah proses untuk 
menentukan dan mengkomunikasikan kepada karyawan tentang bagaimana 
performanya dalam melakukan pekerjaannya dan idealnya, membuat rencana 
untuk membangun kariernya). 
Berdasarkan uraian tersebut diatas, maka pelaksanaan penilaian prestasi 
di dalam suatu organisasi sangat penting. Karena dengan peneilaian prestasi 
pihak manajemen dapat mengetahui tindakan-tindakan apa yang dapat dilakukan 
untuk meningkatkan keterampilan dari karyawannya tersebut. Selain itu 
pelaksanaan penilaian prestasi kerja sangat penting dilakukan untuk membantu 
pihak manajemen di dalam mengambil keputusan mengenai pemberian bonus, 








2.2.1 Indikator Penilaian Prestasi Kerja  
Indikator penilaian prestasi kerja menurut Hasibun (2003;95): 
a. Kesetiaan 
Kesetiaan dicerminkan oleh kesediaan karyawan menjaga dan membela 
organisasi di dalam maupun diluar pekerjaan.  
b. Kejujuran 
Penilaian menilai kejujuran dalam melaksanakan tugas-tugasnya 
memenuhi perjanjian baik bagi dirinya sendiri maupun terhadap orang lain 
seperti kepada para bawahannya. 
c. Kedisiplinan 
Penilai menilai disiplin karyawan dalam mematuh peraturan-peraturan 
yang ada mengajukan pekerjaannya sesuai dengan instruksi yang 
diberikan kepadanya. 
d. Kreativitas 
Kemampuan karyawan dan mengembangkan kretivitas untuk 
menyelesaikan pekerjaannnya, sehingga lebih berdaya guna.  
e. Kerja sama 
Kesediaan karyawan berpartisipasi dan bekerja sama dengan karyawan 
lain, sehingga hasil pekerjaan akan lebih baik. 
f. Kepemimpinan 
Kemampuan untuk memimpin, mempengaruhi, mempunyai pribadi yang 
kuat, dihormati, dan dapat memotivasi orang lain atau bawahannya untuk 









Sikap, perilaku, kesopanan, disukai, memeberikan kesan yang 
menyenangkan, memeperhatikan sikap yang baik dan penampilan 
simpatik serta wajar dari karyawan tersebut. 
h. Prakarsa 
Kemampuan berikir yang rasional dan berdasarkan inisiatif sendiri untuk 
menganalisa, manilai, menciptakan memberikan alasan, mendapat 
kesimpulan dan membuat keputusan. Penyelesaian masalah yang 
dihadapinya. 
i. Kecakapan 
Kecakapan karyawan dalam menyatakan dan menjelaskan semua yang 
terlibat di dalam penyususnan kebijakan perusahaan. 
j. Tanggungjawab 
Kejadian karyawan dalam mempertanggungjawabkan kebijaksanannya, 
pekerjaan dan hasil kerjanya, sarana dan prasarana yang digunakannya 
perilaku serta hasil dari bawahannya. 
2.2.2 Manfaat Penilaian Prestasi Kerja 
Manfaat penilaian prestasi kerja menurut Rivai (2010;315) ditinjau dari 
berbagai perspektif pengembangan perusahaan atau organisasi, khususnya 
manajemen SDM yaitu: 
1. Perbaikan prestasi, umpan balik pelaksanaan kerja yang bermanfaat bagi 
karyawan, manajer, dan spesialis personil dalam bentuk kegiatan untuk 
meningkatkan atau memperbaiki prestasi karyawan.  
2. Keputusan penempatan, membantu dalam promosi, keputusan 





didasarkan pada masa lampau atau mengantisiapasi kinerja. Sering 
promosi adalah penghargaan untuk prestasi kerja yang lalu. 
3. Evaluasi proses staffing. Prestasi kerja yang baik atau buruk 
mencerminkan kekuatan atau kelemahan prosedur staffing departemen 
SDM. 
4. Mengatasi tantangan-tantangan eksternal. Terkadang prestasi kerja 
dipengaruh oleh faktor di luar lingkungan pekerjaan seperti keluarga, 
keuangan, kesehatan, atau hal pribadi lainnya. 
5. Umpan balik SDM. Prestasi yang baik atau jelek di seluruh perushaan, 
mengindikasikan seberapa baik depatemen SDM berfungsi.  
Adapun menurut Mangkunegara (2000;70) manfaat penilaian prestasi 
kerja adalah sebagai berikut: 
1. Sebagai dasar mengevaluasi aktivitas seluruh kegiatan dalam organisasi 
atau perusahaan. 
2. Sebagai indikator untuk menentukan kebutuhan akan latihan bagi 
karyawan yang ada dalam organisasi. 
3. Sebagai dasar untuk mengevaluasi program latihan dan keefektifan 
jadwal kerja, metode kerja, struktur organisasi, gaya pengawasaan, dan 
kondisi kerja. 
4. Sebagai alat untuk melihat kekurangan dan kelemahan serta untuk 
meningkatkan kemampuan karyawan kembali. 
5. Untuk mengukur sejauh mana seorang karyawan dapat menyelesaikan 
pekerjaannya. 
6. Sebagai dasar untuk mengembangkan uraian tugas para karyawan. 
Berdasarkan uraian diatas, penilaian prestasi kerja bermanfaat untuk 





penempatan, kebutuhan untuk latihan dan pengembangan, perencanaan dan 
pengembangan karir, penyimpangan proses staffing, ketidakakuratan 
informasional, kesalahan desain pekerjaan, kesempatan kerja yang adil dan 
tantangan eksternal. 
2.2.3 Tujuan Penilaian Prestasi kerja 
Penilaian prestasi kerja mempunyai dasar yang sangat penting bagi 
perusahaan sebagai alat untuk mengambil keputusan bagi karyawannya. 
Penilaian prestasi memepunyai banyak kegunaan di dalam suatu organisasi 
yang salah satunya untuk melakukan promosi jabatan 
Adapaun tujuan penilaian prestasi kerja menurut Rivai (2010;311) adalah 
sebagai berikut: 
1. Untuk mengetahui tingkat prestasi karyawan/pegawai selama ini. 
2. Pemberian imbalan yang serasi, misalnya untuk pemberian kenaikan gaji 
berkala, gaji pokok, kenaikan gaji istimewa, dan intensif uang. 
3. Mendorong pertanggungjawaban dari karyawan. 
4. Untuk pembeda antara karyawan yang satu dengan yang lain. 
5. Meningkatkan motivasi kerja. 
6. Memperkuat hubungan antara karyawan dengan pimpinan melalui diskusi 
tentang kemajuan kerja mereka 
2.2.4 Unsur-unsur Penilaian Prestasi Kerja 
Unsur-unsur yang dapat dinilai dalam melihat prestasi kerja karyawan. 
Unsur-unsur penilaian prestasi kerja menurut Mangkunegara (2000;85) yaitu: 
1. Kerjasama, kerjasama adalah kemampuan seseorang karyawan 
bersama-sama dengan orang lain dalam menyelesaikan tugas atau 
pekerjaan yang telah ditentukan sehingga mencapai dayaguna dan hasil 





2. Tanggung jawab, hal ini merupakan kesanggupan seorang karyawan atau 
pegawai dalam menyelesaikan tugas atau pekerjaan yang telahb 
diserahkan kepada karyawan denan sebaik-baiknya dan tindakaan yang 
telah dilakukan. 
3. Kepemimpinan, kepemimpinan adalah kemampuan yang dimliki oleh 
seseorang untuk meyakinkan orang lain sehingga dapat digunakan 
secara maksimal untuk melaksanakan tuga pokok. 
4. Kedisiplinan, kedisplinan dapat diartikan sebagai suatu sikap 
menghormati, menghargai, patuh, dan taat pada peraturan yang berlaku 
baik secara tertulis atupun tidak tertulis serta sanggup menjalankan dan 
tidak membantah untuk menerima sanksi-sanksi apabila melanggar tugas 
dan wewenang yang diberikan. 
2.2.5 Pendekatan Dalam Penilaian Prestasi Kerja 
Menurut Rivai (2010) ada 3 (tiga) pendekatan yang paling sering dipakai 
dalam penilaian prestasi kerja, antara lain: 
1. Sistem Penilaian (rating system) 
Sistem ini terdiri dari dua bagian, yaitu suatu daftar karakteristik, bidang, 
ataupun perilaku yang akan dinilai dan sebuah skala ataupun cara lain 
untuk menunjukkan tingkat kinerja dari tiap halnya. Perusahaan yang 
menggunakan sistem ini bertujuan untuk menciptkan keseragaman dan 
konsistensi dalam proses penilaian prestasi kerja. Kelemahan sistem ini 
adalah karena sangat mudahnya untuk dilakukan, para manajerial pun 








2. Sistem Peringkat (ranking system) 
Sistem peringkat memperbandingkan karyawan yang satu dengan yang 
lainnya. Hal ini dilakukan berdasarkan kriteria yang telah ditetapkan 
sebelumnya. Misalnya: total pendapataan ataupun kemampuan 
manajemen. Sistem ini hampir selalu tidak tepat digunakan, karena 
sistem ini mempunyai efek samping yang lebih besardaripada 
keuntungannya. Sistem ini memaksa karyawan untuk bersaing satu sama 
lain dalam pengertian sebenarnya. Pada kejadiaan yang positif, para 
karyawan akan menunjukkan kinerja yang lebih baik dan menghasilkan 
lebih banyak prestasi untuk bisa mendapatkan peringkat yang lebih tinggi. 
Sedangkan pada kejadian yang negatif, para karyawan akan berusaha 
untuk membuat rekan sekerja (pesaingnya) menghasilkan kinerja yang 
lebih buruk dan mencapai prestasi yang lebih sedikit dibandingkan 
dirinya. 
3. Sistem Bedasarkan Tujuan (object-based system) 
Berbeda dengan kedua sistem diatas, penilaian prestasi berdasarkan 
tujuan mengukur kinerja seseorang berdasarkan standar ataupun target 
yang dirundingkan secara perorangan. Sasaran dan standar tersebut 
ditetapkan secara perorangan agar memiliki fleksibilitas yang 
mencerminkan tingkat perkembangan serta kemampuan setiap karyawan. 
2.2.6 Faktor Yang Mempengaruhi Penilaian Prestasi Kerja 
Ada berbagai faktor baik eksternal maupun internal yang akan 
mempengaruhi penilaian terhadap prestasi kerja karyawan Tri (2008;12). 
Berbedanya lingkungan dan bentuk organisasi serta kurangnya kemampuan dan 





yang dilakukan hingga bisa mengakibatkan bias dalam penilaian, apalagi ukuran-
ukuran yang digunakanmbersifat kualitatif. 
1. Lingkungan Eksternal Organisasi 
Lingkungan sekitar organisasi akan terus menempatkan tuntunan 
terhadap organisasi dan pegawainya untuk meningkatkan produktifitas 
kerjanya. Lingkungan akan semakin kompetitif dalam berbagai bidang, 
karena berbagai perubahan yang demikian pesatnya, sehingga adanya 
kinerja organisasi yang memiliki tingkat keunggulan kompetitif dan 
keunggulan komparatif akan menjadi suatu hal yang sangat penting. 
Tuntunan juga akan datang dari masyarakat. Oleh karena itu, penilaian 
prestasi kerja karyawan harus dilaksanakan secara teratur dan akurat. 
2. Lingkungan Internal Organisasi 
Karakteristik masing-masing organisasi itu sendiri juga akan 
mempengaruhi penilaian prestasi kinerja karyawan. Dalam struktur 
organisasi akan menentukan siapa yang bertanggungjawab untuk 
menilai. Demikian pula dalam struktur organisasi yang menghargai rantai 
komando, sebagaimana dalam organisasi pemrintahan, maka yang 
menjadi atasan langsung pegawailah yang akan melakukan penilaian. 
Sedangkan dalam struktur yang menghargai komunikasi laterial,  seperti 
dalam beberapa organisasi wasta besar, individu - individu Selain itu, 
iklim organisasi, sifat dan karakter penilaiannyan pun ikut mempengaruhi 
penilaian kinerja tersebut. 
 
2.2.7 Hambatan-hambatan dalam Penilaian Prestasi Kerja 
Menurut Rao, T.V (1992:73) mengemukakan adanya bias atau kendala 





a. Hallo Efeect, terjadi karena penilai menyukai atau tidak menyukai sifat 
karyawan yang dinilainya. Oleh karena itu, cenderung akan memperoleh 
nilai positif pada semua aspek penilaian bagi karyawan yang disukainya 
begitu pula sebaliknya, seorang karyawan yang tidak disukainya akan 
mendapatkan nilai negatif pada semua aspek penilaian. 
b. Liniency and Severity Effect, Liniency effect yaitu penilaian cenderung 
beranggapan bahwa mereka harus berlaku baik terhadap karyawan, 
sehingga mereka cenderung memberi harkat (nilai) yang baik terhadap 
semua aspek penelitian. Sedangkan severity effect ialah penilai 
cenderung mempunyai falsafah dan pandangan yang sebaliknya 
terhadap karyawan sehingga cenderung akan memberikan nilai buruk. 
c. Centeral tendency, yaitu penilai tidak ingin menlai terlalu tinggi dan juga 
tidak terlalu rendah kepada bawahannya (selalu berada di tengah-tengah) 
karena toleransi penilai yang terlalu berlebihan tersebut sehingga 
cenderung menilai sebagian besar dengan nilai yang rata-rata. 
d. First impression error yaitu penilai yang mengambil kesimpulan tentang 
karyawan berdasarkan kontak pertama mereka dan cenderung akan 
membawa kesan-kesan ini dalam penilaiannya hingga jangka waktu lama. 
e. Recency effect yaitu penilai cenderung memberikan nilai atas dasar 
perilaku yang baru saja mereka saksikan dan melupakan perilaku yang 
lalu selama jangka waktu tertentu. 
 
2.2.8 Syarat-syarat Penilai 
Suatu penilaian dikatakan berhasil apabila hasilnya jujur dan sesuai 
dengan kenyataaan yang ada dalam perusahaan, namun untuk menghasilkan 





berpengalaman. Hasibuan (2003;91), menyatakan bahwa seorang penilai yang 
baik harus memiliki syarat-syarat sebagai berikut: 
1. Untuk mendapatkan penilaian yang jujur, adil dan objektif maka penilai 
haruslah orang yang mengerti tentang faktor-faktor yang menjadi indikator 
penilai. 
2. Penilai harus tegas dan hendaknya mendasarkan penilaiannya pada 
benar atau salah, baik atau buruknya terhadap unsur-unsur yang dinilai 
sehingga penilaiannya jujur, adil, dan objektif. 
3. Penilai harus mempunyai kewenngan formal supaya mereka dapat 
melaksanakan tugasnya dengan baik. 
2.2.9 Unsur-unsur Yang Dinilai 
Menurut Hasibuan (2003;194) unsur yang dinilai dalam melakukan 
penilaian prestasi adalah kesetiaan karyawan terhadap pekerjaan, jabatan, dan 
organisasi, hasil kerja karyawan baik kualitas maupun kuantitas yang sesuai 
dengan jabatannya, kejujuran dalam melaksanakan tugas-tugas yang diberikan 
kepadanya dan kedisiplinan karyawan dalam memahami peraturan yang telah 
ditetapkan. Unsur lainnya yang dinilai adalah kreativitas karyawan dalam 
menyelesaikan pekerjaannya, sehingga ia bekerja lebih efektif dan efesien, 
kemampuan karyawan untuk bekerjasama dengan rekan, atasan dan 
bawahannya,  kepribadian karyawan, yang ditunjukkan dengan sikap perilaku, 
kesopanan dan penampilan serta bertanggungjawab terhadap pekerjaan dan 
hasilnya, saran dan prsarana yang digunakan, serta perilaku kerjanya. Menurut 
Lazer dan Wikstrom (1997) dalam Rivai (2010), unsur-unsur yang dinilai dibagi 





1. Kemampuan teknis, yaitu kemampuan menggunakan pengetahuan, 
metode, teknik dan peralatan yang dipergunakan untuk melaksanakan 
tugas serta pengalaman dan pelatihan yang diperolehnya. 
2. Kemampuan konseptual, yaitu kemampuan untuk memahami 
kompleksitas perusahaan dan penyesuaian bidang gerak dari unit 
masing-masing kedalam bidang operasional perusahaan secara 
menyeluruh, yang ada intinya individual tersebut, fungsi serta 
tanggungjawab sebagai seorang karyawan. 
3. Kemampuan hubungan interpersonal, yaitu kemampuan untuk bekerja 
sama dengan orang lain, memotivasi karyawan, melakukan negosiasi dan 
lain-lain. 
2.3   Pengertian Loyalitas Karyawan 
Menurut kamus bahasa Indonesia poerwardaminta mendeskripsikan: 
Loyal: patuh, setia  
Patuh: suka menurut (perintah,dsb); taat (kepada perintah, dsb); berdisiplin 
Setiah : 1,tetap an teguh hati  2,patuh,taat, 3,berpegang teguh  
Kesetiaan : keteguhan hati ; ketaatan ; kepatuhan 
Loyalitas menurut robbin (1996 : 334)adalah kesediaan, melindungi, dan 
menyelamatkan diri seseorang 
Menurut  udin komaruddin yang termuat di internet mengatakan bahwa 
loyalitas pegawai adalah suatu sikap atau prilaku seseorang pegawai kepada 
perusahaan atau atasan terhadap suatu pekerjaannya itu secara professional 
sesuai dengan kode etik dan peraturan perusahaan, dimana sikap atau perilaku 
tersebut adalah bentuk kesetiaan seseorang pegawai terhadap pekerjaannya. 
Menurut cohen (1994;40) dalam bukunya the portable MBA mengatakan: 





kerja dan organisasi dan mengidentifikasi karyawan yang memiliki komitmen 
terhadap pekerjaan, rekan kerja dan organisasi sebagai; 
1. Komitmen terhadap pekerjaan 
Dicerminkan oleh kesungguhan seseorang dalam melaksanakan 
pekerjaannya baik yang di ketahui maupun yang tidak diketahui oleh 
orang lain, memiliki kecenderungan melupakan waktu, bangga akan 
kualitas senantiasa memikirkan  pekerjaan dan berusaha 
memperbaikinya, dan baginya imbalan jasa penting tetapi bersifat  
sekunder di bandingkan dengan kepuasan yang di peroleh dari 
mengerjakan pekerjaan tersebut. 
2. Komitmen terhadap rekan kerja 
Karyawan cenderung memperhatikan rekan kerja, serta siap membantu 
mereka ketika diperlukan, tidak hanya mengurusi kepentingannya sendiri, 
menempatkan kebutuhan orang lain di atas kebutuhan mereka sendiri, 
dan sangat menjunjung tinggi rasa solidaritas dan kebersamaan. 
3. Komitmen terhadap organisasi  
Karyawan selalu memberikan perhatian terhadap kondisi organisasi, 
bangga akan keberhasilan organisasi, membela organisasi dan merasa 
bahwa sasaran pribadi sejaan dengan sasaran organisasi. 
 
2.3.1 Faktor yang menghambat loyalitas 
Menurut gouzaly ( 1996 : 395 ) yang mengutip budi wijajya soetjipto 
seorang staf pengajar FKUI, mengatakan bahwa yang menyebabkan 
rendahnya loyalitas adalah 
1. Sistem kompensasi yang kurang menjamin ketenangan kerja  





3. Rendahnya motivasi pegawai 
4. Struktur organisasi yang kurang jelas, sehingga tugas dan tanggung 
jawab  kabur 
5. Rancangan pekerjaan kurang baik, di rasa kurang menantang 
6. Rendahnya kualitas manajemen yang terlibat pada kurangnya 
perhatian terhadap konsumen 
7. Rendahnya kemampuan kerja atasan, yang tidak mendukung 
berhasilnya kerja sama tim 
8. Kurang terbukanya kesempatan untuk mengembangkan karir. 
Langkah langkah yang dapat dilakukan untuk memperbaiki atau meningkatkan 
loyalitas: 
1. Penyempurnaan system kompensasi, sehingga menceminkan keadilan 
eksternal 
2. Mengkaji ulang seluruh pekerjaan atau jabatan yang ada di dalam 
perusahaan yang menyusun uraian pekerjaan yang benar 
3. Pimpinan perusahaan perlu memberikan perhatian yang lebih terhadap 
kepuasan karyawan 
4. Melibatkan karyawan dlam berbagai pelatihan, sesuai dengan bidang 
tugasnya masing masing 
5. Meningkatkan kualitas system penilaian kinerja pegawai 
6. Meningkatkan keterpaduan dan keterbukaan system pengembangan karir 
7. Meningkatkan efektifitas komunikasi dalam perusahaan sehingga ada 
umpan balik terhadap hasil pekerjaan 







2.3.2 Indikator loyalitas 
Aspek-Aspek Loyalitas 
Aspek-Aspek loyalitas menurut Saydam ( 2000 ) adalah sebagai berikut : 
1. ketaatan atau kepatuhan ; 
ketaatan yaitu kesanggupan seorang pegawai untuk mentaati segala 
peraturan 
kedinasan yang belaku dan mentaati perintah dinas yang diberikan 
atasan yangberwenang, serta sanggup tidak melanggar larangan yang 
ditentukan. 
Ciri cirri ketaan yaitu : 
a. mentaati segala peraturan perundang-undangan dan ketentuan yang 
berlaku. 
b. mentaati perintah kedinasan yang diberikan atasan yang 
berwenangdengan baik 
c. selalu mentaati jam kerja yang sudah ditentukan 
d.  selalu memberikan pelayanan kepada masyarakat dengan sebaik-
baiknya 
2. Bertanggung jawab 
Tanggung jawab adalah kesanggupan seorang karyawan dalam 
menyelesaikan pekerjaan yang diserahkan kepadanya dengan baik,tepat 
waktu, serta berani mengambil resiko untuk keputusan yang dibuat atau 
tindakan yang dilakukan 
Ciri-ciri tanggung jawab yaitu: 
a. Dapat menyeleaikan tugas dengan baik dan tepat waktu 






c. mengutamakan kepentingan dinas dari kepentingan golongan 
d. Tidak pernah berusaha melemparkan kesalahan yang di buatnya 
kepada orang lain  
3. Pengabdian ; 
pengabdian yaitu sumbangan pemikiran dan tenaga secara ikhlas kepada 
perusahaan 
4. Kejujuran ; 
kejujuran adalah keselarasan antara yang terucap atau perbuatan   
dengan kenyataan. 
            Ciri-ciri kejujuran yaitu : 
a. selalu melakukan tugas dengan penuh keikhlasan tanpa merasa 
dipaksa 
b. tidak menyalahgunakan wewenang yang ada padanya 
c. melaporkan hasil pekerjaan kepada atasan apa adanya 
Berdasarkan data di atas, maka diambil kesimpulan bahwa indicator loyalitas 
adalah sbagai berikut : 
1. Adanya kepatuhan atau ketaatan  
2. Adanya rasa tanggung jawab 
3. Pengabdian yang tinggi  
4. Kejujuran dalam melaksanakan tugas 
 
2.4      Pengertian Promosi Jabatan 
 Motivasi yang mendorong seseorang untuk berpatisispasi aktif dalam 
suatu organisasi antara lain adalah kesempatan untuk maju. Sifat dasar manusia 
pada umumnya ingin menjadi lebih baik, lebih maju dari posisi yang dipunyai 





dalam hidupnya. Kesempatan untuk maju di dalam suatu organisasi dinamakan 
dengan promosi (penaikan jabatan).  
 Suatu promosi berarti pula pemindahan dari suatu jabatan ke jabatan 
yang lain yang mempunyai status dan tanggung jawab yang lebih tinggi. Hal ini 
berarti bahwa kompensasi (penerimaan upah/gaji dan sebagainya) pada 
umumnya lebih tinggi bila dibanding dengan pada jabatan lama. Suatu promosi 
jabatan pada umumnya didambakan oleh setiap anggota organisasi. Oleh karena 
itu suatu program promosi perlu diadakan, yang mengandung hal-hal berikut : 
a. Ke arah mana suatu jabatan akan maju ? 
b. Sampai dimanakah jenjang akhir suatu jabatan yang dapat dicapai ? 
c.  Kriteria apa dan/atau persyaratan yang bagaimana diperlukan untuk 
promosi jabatan tersebut ? dan sebagainya. 
 Untuk itu semua perlulah kiranya diketahui lebih jauh tentang jalur 
promosi, dasar-dasar untuk promosi, kecakapan kerja dan senioritas dan 
sebagainya, yang relevan dengan maksud dan tujuan promosi jabatan. 
Perpindahan seseorang pada jabatan baru dapat juga terjadi apabila organisasi 
yang bersangkutan mengalami ekspansi ataupun karena adanya lowongan yang 
harus segera diisi.  
 Perwujudan dan prinsip orang yang tepat pada jabatan yang tepat, baik 
dengan jalan pemindahan ataupun dengan jalan lain, bukan saja akan membawa 
hasil yang baik bagi organisasi, tetapi juga kepada petugas yang bersangkutan. 
Disinilah pentingnya suatu promosi untuk meningkatkan motivasi seseorang 
petugas dalam suatu organisasi. Namun pemberian promosi harus bertitik tolak 






 Untuk memperoleh gambaran yang lebih jelas mengenai pengertian 
promosi jabatan, berikut dikemukakan beberapa definisi promosi jabatan menurut 
beberapa ahli lain : Flippo yang dikutif oleh H. Malayu S. P Hasibuan (2000; 108) 
menyatakan bahwa : “Promosi berarti perpindahan dari suatu jabatan kejabatan 
yang lain yang mempunyai status yang lebih tinggi. Biasanya perpindahann 
kejabatan yang lebih tinggi ini disertai dengan peningkatan gaji, walaupun tidak 
selalu demikian.” 
 Sedangkan Andrew F. Sikula yang dikutip oleh Malayu S.P Hasibuan 
(2004; 100) sebagai berikut : “Secara teknis promosi adalah suatu perpindahan 
didala organisasi dan posisi lainnya yang melibatkan baik peningkatan upah 
maupun status.  
Moekijat (1989, h.101) mengemukakan Promosi adalah kemajuan 
seorang pegawai pada suatu tugas yang lebih baik, lebih baik dipandang dari 
sudut tanggung jawab yang lebih berat, martabat atau status yang lebih tinggi, 
kecakapan yang lebih baik, dan terutama tambahan pembayaran uapah dan gaji.  
Siagian (2011, h.169) mendefinisikan Promosi terjadi apabila sesorang 
pegawai dipindahkan dari satu pekerjaan ke pekerjaan lain yang tanggung 
jawabnya lebih besar, tingkatannya dalam hirarki jabatan lebih tinggi dan 
penghasilannya lebih besar.  
 Berdasarkan kepada definisi di atas maka penulis dapat menyimpulkan 
bahwa promosi mempunyai arti yang penting bagi instansi, sebab dengan 
promosi berarti kestabilan instansi dan moral pegawai akan lebih terjamin. 
Promosi akan selalu diikuti oleh tugas, tanggung jawab, dan wewenang yang 
lebih tinggi daripada jabatan yang diduduki sebelumnya. Seseorang 
dipromosikan karena dianggap mempunyai prestasi rata-rata lebih tinggi dari 






2.4.1 Manfaat Promosi Jabatan 
 Menurut Simamora (1999:587) manfaat dari promosi jabatan adalah 
sebagai berikut: 
1. Promosi jabatan memungkinkan perusahaan untuk mendayagunakan 
keahlian dan kemampuan karyawan setinggi mungkin. 
2. Promosi jabatan seringkali diberikan mengimbali karyawan yang 
berkinerja sangat baik. Karyawan yang dihargai promosi jabatan akan 
termotivasi untuk memberikan kinerja yang lebih tinggi lagi jika mereka 
merasa bahwa kinerja yang efektif menyebabkan promosi jabatan. 
3. Riset memperlihatkan bahwa kesempatan untuk promosi jabatan dan 
tingkat kepuasn kerja yang sangat tinggi berkolersi secra signifikan. 
Sistem promosi jabatan karyawan yang efektif dapat menyebabkan 
efesiensi organisasional yang lebih besar dan tingkat moral kerja 
karyawan yang tinggi. 
 Menurut Mangkuprawira (2004:196), promosi jabatan memiliki manfaat 
baik bagi perusahaan maupun karyawan, antara lain: 
1. Promosi dapat memungkinkan perusahaan memanfaatkan kemampuan 
karyawan untuk memperluas usahanya. 
2. Promosi dapat mendorong tercapainya kinerja karyawan yang baik. 
Karyawan umumnya berupaya melakukan pekerjaan sebaik mungkin jika 
mereka percaya bahwa kinerja tinggi mengarah pada adanya promosi. 
3. Terdapat kolerasi signifikan antara kesempatan untuk kenaikan pangkat 








2.4.2 Dasar-Dasar Promosi Jabatan 
Menurut Alex S. Nitisemito adalah dasar-dasar sebagai berikut : 
1. Kecakapan kerja (Sistem Merit) 
Dengan dasar pertimbangan ini, maka pegawai yang memiliki kecakapan 
kerja yang dapat terus mengembangkan karirnya, sementara mereka 
yang berprestasi dibawah standar akan tersisihkan. Jadi system ini hanya 
berdasarkan kecakapan kerja seseorang yang menyebabkan faktor-faktor 
lain seperti senioritas, kekeluargaan sehingga hasilnya pun akan lebih 
objektif. 
2. Sistem Senioritas 
Senioritas diartikan sebagai lamanya masa kerja seseorang yang diakui 
prestasi baik pada jabatan yang bersangkutan maupun dalam instansi 
keseluruhan. Sistem ini pada dasarnya merupakan salah satu bentuk 
penghargaan instansi kepada pegawai atas kesetiaan yang didekasikan 
kepada instansi. 
3. Nepotisme (Sistem Spoil) 
Yang dijadikan landasan untuk melakukan promosi adalah hubungan 
keluarga kenalan atau koneksi, biasanya dalam instansi memiliki keluarga 
sehingga fungsional dipegang oleh mereka yang mempunyai hubungan 
keluarga. 
2.4.3 Jenis-jenis Promosi Jabatan 
 Adapun beberapa jenis promosi jabatan yang perlu kita ketahui, sebab 
tidak semua promosi jabatan itu diikutin dengan kenaikan gaji. Malayu S.P. 







1. Promosi Sementara (Temporary Promotion) 
Seorang pegawai dinaikan jabatannya untuk sementara karena adanya 
jabatan yang lowong yang harus segera diisi, seperti jabatan dekan. 
2. Promosi Tetap (Permanent Promotion) 
Seorang pegawai dipromosikan dari satu jabatan ke jabatan yang lain 
lebih tinggi karena pegawai tersebut adalah tetap. Misalnya, seorang 
pegawai negeri sipil dipromosikan menjadi kepala dinas, wewenang, 
tanggung jawab, serta gajinya akan naik. 
3. Promosi Kecil (Small Scale Promotion) 
Menaikan jabatan seorang pegawai dari jabatan yang tidak sulit di 
pindahkan kejabatan yang sulit yang meminta keterampilan tertentu, 
tetapi tidak disertai dengan peningkatan wewenang, tanggung jawab dan 
gaji. 
4. Promosi Kering (Dry Promotion) 
Seorang pegawai dinaikan jabatannya kejabatan yang lebih tinggi disertai 
dengan peningkatan pangkat, wewenang, dan tanggung jawab tetapi 
tidak disertai dengan kenaikan gaji atau upah. 
2.4.4 Syarat-Syarat Penetapan Promosi Jabatan 
 Menurut Nitisemito adalah syarat-syarat sebagai berikut : 
1. Pengalaman 
Banyaknya pengalaman seseoarang pegawai seringkali dipakai sebagai 
salah satu syarat untuk promosi sebab dengan pengalaman yang lebih 








2. Tingkat Pendidikan 
Pendidikan sebagai syarat untuk dapat dipromosikan pada jabatan 
tertentu. 
3. Loyalitas 
Loyalitas atau kesetiaan terhadap instansi tempat bekerja sering kali 
dipakai sebagai syarat untuk promosi. 
4. Kejujuran 
Kejujuran merupakan syarat promosi yang penting dalam jabatan tertentu. 
5. Tanggung Jawab 
Instansi memerlukan tanggung jawab yang cukup besar sehingga 
masalah tanggung jawab merupakan syarat utama untuk promosi. 
6. Kepandaian Bergaul 
Kepandaian bergaul sebagai persyaratan promosi jabatan tertentu. 
7. Promosi jabatan 
Pada umumnya setiap instanti atau instansi selalu mencantumkan syarat 
promosi jabatanuntuk promosi. Ini dapat dilihat dari catatan-catatan 
prestasi yang telah dikerjakan. 
8. Inisiatif dan Kreatif 
Untuk promosi  pada jabatan tertentu mungkin syarat tingkat inisiatif dan 
kreatif harus diperhatikan. Hal ini disebabkan untuk jabatan tersebut 
sangat  diperlukan inisiatif dan kreatif. 
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2.5 Tinjauan Penelitian Terdahulu 
Menurut penelitian yang di lakukan oleh imran nurmatin (2005) dengan 
judul pengaruh loyalitas karyawan terhadap prestasi kerja karyawan pada PT. 





sperman, telah didapat hasil rs=0,55 yang berarti ternyata loyalitas karyawan 
mempunyai hubungan yang cukup kuat dengan prestasi kerja, sedangkan 
melalui perhitungan koefisien determinasi, didapat (kd) sebesar 30,25% maka 
sisa sebanyak 69,75% dipengaruhi oleh variabel lain, dalam uji hipotesis dengan 
menggunakan tabel distribusi t pada lampiran dengan dk=(n-2) = 28 dan a=0,05 
dapat dinilai t(tabel)=1.701 yang berati t(hitung) > t tabel (3.505 > 1.701) ini 
berarti bahwa taraf signifikan sebesar 5% dan dk=28 berdasarkan analisis diatas 
maka hipotesis yang dapat diterima sehingga daat disimpulkan bahwa semakin 
tinggi loyalitas maka semakin tinggi pula prestasi kerja karyawan. 
Menurut penenelitian yang dilakukan oleh sofyan marganto (2011) 
dengan judul pengaruh penilaian prestasi kerja karyawan terhadap promosi 
jabatan pada PT.Sermani Steel Makasar menyatakan bahwa hasil perhitungan 
regresi yang menunjukkan nilai F hitung sebesar 85,429 dengan nilai signifikansi 
0.000 untuk variabel penilaian prestasi kerja dengan menggunakan batas 
signifikansi 0.05 ini berarti nilai signifikansi kedua variable lebih kecil dari 0.05. 
hasil perhitungan regresi menunjukkan sebesar 75.30% promosi jabatan 
karyawan pada PT.Sermani Steel dipengaruhi oleh variabel penilaian prsetasi 
kerja. Jadi dapat disimpulkan ada hubungan antara penilaian prestasi kerja 
karyawan dengan promosi jabatan pada PT.Sermani Steel Makassar keduanya 
memiliki hubungan timbal balik. 
Menurut penelitian yang dilakukan oleh sukma juwati tajuddin (2012) 
dengan judul pengaruh penilaian prestasi kerjakaryawan terhadap promosi 
jabatan pada PT semen tonasa kabupatenpangkep menyatakan bahwa ada 
pengaruh secara signifikan dan simultan antara Penilaian Prestasi Kerja dengan 
Promosi Jabatan. Yang ditunjukkan oleh hasil tafar nyata α (0,05) >Significancy 





Karyawan berpengaruh signifikan terhadap Promosi Jabatan pada PT Semen 
Tonasa Kabupaten Pangkep. 
Menurut penelitian yang dilakukan oleh putri awalia kadri (2014) dengan 
judul pengaruh kompetensi karyawan dan penilaian prestasi kerja terhadap 
promosi jabatan pada PT. Bank Sulselbar Kantor Pusat Makassar menyatakan 
bahwa kompetensi karyawan memiliki pengaruh negative dan tidak signifikan 
terhadap promosi jabatan dimana F hitung > F table, yakni 1,984 > -0,489 dan 
tingkat signifikansinya lebih besar dari 0,05. Sehingga menyebabkan hipotesis 
dari pengaruh kompetensi karyawan dengan promosi jabatan ditolak. 
Menurut penelitian yang di lakukan oleh Febrian Muriko Hamzah, 
Mochammad Al Musadieq Dan M. Soe’oed Hakam dengan judul Pengaruh 
Senioritas dan Loyalitas terhadap Promosi Jabatan (Studi Pada Karyawan PT. 
Pembangunan Perumahan DVO III Surabaya). Berdasarkan hasil uji hipotesis 
diketahui terdapat pengaruh signifikan secara bersama – sama (simultan) antara 
variabel Senioritas Karyawan (X1) dan loyalitas karyawan (X2) terhadap variabel 
Promosi Jabatan (Y) dengan nilai Sig. F sebesar 0,000 lebih kecil dari Sig. α 0,05 
(Sig. F < 0,05). Secara parsial diketahui bahwa variabel Senioritas Karyawan 
(X1) berpengaruh signifikan secara parsial dengan nilai koefisien regresi sebesar 
0,349 dan nilai Sig. 0,000 < 0,05. Sedangkan variabel Loyalitas Karyawan (X2) 
diketahui berpengaruh signifikan secara parsial dengan nilai koefisien regresi 
sebesar 0,462 dan nilai Sig. 0,015 < 0,05 
 
2.6 Kerangka Pikir 
Kerangka pemikiran akan mengarahkan proses penelitian sesuai tujuan 






Gambar 2.1 Kerangka Pikir Penelitian Prestasi kerja karyawan terhadap promosi 





















Hipotesi penelitian ini adalah: 
1. Secara simultan penilaian prestasi kerja dan loyalitas karyawan 
mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap promosi 
jabatan 
2. Penilaian prestasi kerja merupakan variabel yang dominan dan 













Penelitian ini termasuk dalam ruang lingkup penelitian Manajemen 
Sumber Daya Manusia. Kemudian, dalam penelitian ini menggunakan data 
primer yang bersumber dari karyawan Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan 
Lelang kota Makassar dan akan dijadikan bahan penelitian. Data tersebut 
diperoleh melalui kuesioner dan dokumentasi kepada karyawan perusahaan 
tersebut yang berkaitan dengan variabel-variabel yang akan diteliti. Adapun data 
yang diperoleh bertujuan untuk menganalisis ada atau tidaknya pengaruh serta 
manakah variabel yang dominan berpengaruh antara prestasikerjakaryawan (X1) 
dan loyalitaskaryawan (X2) terhadap promosi jabatan (Y) Kantor Pelayanan 
Pekayaan Negara dan Lelang Kota Makassa.. 
3.2 Populasi dan Sampel Penelitian 
Populasi 
Populasi adalah Wilayah generalisasi terdiri atas obyek/subyek yang 
mempunyai kualitas dengan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini 
berjumlah 60 karyawan di Kantor Pelayanan Pekayaan Negara dan Lelang Kota 
Makassar 
Sampel 
Sampel adalah Bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 
populasi tersebut. Sampel dalam penelitian ini adalah Kantor Pelayanan Pekayaan 
Negara dan Lelang Kota Makassar 
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 Dalam pengambilan sampel ini menggunakan teknik samplingl jenuh. 
Teknik ini merupakan teknik pengambilan sampel yang dilakukan dengan 
mengambil data dari seluruh responden yang ada. Adapun jumlah populasi 
dalam penelian ini  sebesar 60 sampel sesuai jumlah karyawan Kantor 
Pelayanan Pekayaan Negara dan Lelang Kota Makassar 
3.3 JenisdanSumber Data 
3.3.1 Jenis Data 
Jenis data yang digunakandalampenelitianiniterbagimenjadidua, yakni: 
1. Data Kualitatif. 
Data yang diperoleh dari  jawaban kuesioner yang disebarkan kepada 
sejumlah karyawan. 
2. Data Kuantitatif. 
Data yang diperoleh dalam bentuk angka yang dapat dihitung. Data 
ini diperoleh dari perhitungan kuisioner yang berhubungan dengan 
masalah yang dibahas dalam skripsi ini. 
3.3.2Sumber Data 
Sumber data yang dgunakan dalam penelitian ini terdiri dari dua macam 
yaitu:  
a. Data Primer 
Data yang diperoleh dengan mengumpulkan langsung dari objek 
penelitian, yaitu menyebarkan secara langsung kuisioner kepada 
responden terpilih. 
b. Data Sekunder. 
Data yang berupa informasi yang dapat diperoleh dari perusahaan, 




3.4 Metode Pengumpulan Data 
Pengumpulan data sangatlah penting karena berkaitan dengan 
tersedianya data yang dibutuhkan untuk menjawab permasalahan dalam 
penelitian sehingga kesimpulan yang diambil adalah benar. Oleh karena itu, 
penelitian metode pengumpulan data harus dilakukan dengan cara yang 
tepat. Dalam penelitian ini pengumpulan data yang digunakan oleh peneliti 
adalah: 
3.4.1 Metode Angket (kuesioner) 
Kuesioner adalah sejulah pertanyaan tertulis yang digunakan 
untuk memperoleh informasi dan responden dalam arti laporan tentang 
pribadinya atau hal-hal yang ia ketahui Arikunto(1998: 139). Metode ini 
dilakukan untuk pengambilan data tentang prestasi kerja dan loyalitas 
karyawan serta pengaruhnya terhadap promosi jabatan pada Kantor 
Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang kota Makassa. 
Untuk mengetahui distribusi frekuensi masing-masing variabel 
yang pengumpulan datanya menggunakan kuesioner (angket), setiap 
indikator dari data yang dikumpulkan terlebih dahulu diklasifikasikan dan 
diberi skor atau nilai. 
3.4.2  Metode Dokumentasi 
Metode dokumentasi adalah mencari data mengenai hal-hal atau 
variasi yang berupa catatan, transkrip, buku, surat kabar, majalah, 
prasasti notulen rapat, agenda dan sebagainya Arikunto(1998: 234). 
Metode ini digunakan sebagai pelengkap guna memperoleh data 





3.4.3  Observasi  
Tehnik ini dilakukan dengan cara mengamati langsung dalam 
proses kegiatan keseharian pegawai pada kantor Pelayanan Kekayaan 
Negara dan Lelang kota Makassa Instrumen merupakan hal yang 
sangat penting didalam kegiatan penelitian. Hal ini karena perolehan 
suatu informasi atau data relevan atau tidaknya, tergantung pada alat 
ukur tersebut. Oleh karena itu, alat ukur penelitian harus memiliki 
validitas dan realibilitas yang memadai. Menurut Sugiyono (2012 : 132), 
instrumen penelitian diirancang untuk satu tujuan penelitian dan tidak 
bisa digunakan pada penelitian yang lain. Susunan instrumen untuk 
setiap penelitian tidak selalu sama dengan penelitian yang lain. Hal ini 
disebabkan karena setiap penelitian mempunyai tujuan dan mekanisme 
kerja yang berbeeda-beda. Adapun skala pengukurannyadiukur dengan 
menggunakan metode skala likert (Likerts Summated Ratings), dengan 
bobot pengukuran, yaitu: 
a. Skor 1 jika jawaban responden sangat setuju (SS) 
b. Skor 2 jika jawaban responden setuju (S) 
c. Skor 3 jika jawaban responden kurang setuju (KS) 
d. Skor 4 jika jawaban responden tidak setuju (TS) 
e. Skor 5 jika jawaban responden sangat tidak setuju (STS) 
 
3.5 Variabel Penelitian dan Defenisi Operasional 
Menurut Sugiono (2009:58) Variabel penelitian adalah segala sesuatu 
yang berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari 
sehingga diperoleh informasi tentang hal tersebut, yang kemudian peneliti 
dapat menarik kesimpulannya.  
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3.5.1  Variabel Independen (Variabel Bebas) 
Variabel ini sering disebut sebagai variabel stimulus, prediktor, 
antecedent. Dalam bahasa indonesia sering disebut sebagai variabel 
bebas. Variabel bebas adalah merupakan variabel yang mempengaruhi 
atau yang menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel 
dependen (terikat). Sugiono(2009: 59). 
Dalam penelitian ini peneliti menjadikan budaya organisasi dan 
komitmen organisasi sebagai variabel bebas (variabel independen) yang 
dapat mempengaruhi variabel dependen yaitu kinerja karyawan. Dalam 
hal ini penilaianprestasikerjakaryawan X1 dan loyalitaskaryawan X2. 
3.5.2  Variabel Dependen (Variabel Terikat) 
Variabel ini sering disebut variabel output, kriteria, konsekuen. 
Dalam bahasa indonesia sering disebut sebagai variabel terikat. 
Variabel terikat merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi 
akibat karena adanya variabel bebas. Sugiono(2009: 59).   
Dalam penelitian ini, peneliti menjadikan promosijabatan sebagai 
variabel terikat yang dipengaruhi oleh dua variabel bebas 
(penilaianprestasikerjadanloyalitaskaryawan). Untuk mempermudah 
penelitian, peneliti merumuskan pomosijabatan Y yang dipengaruhi X1 
(penilaianprestasikerjakaryawan) dan X2 (loyalitaskaryawan). 
3.5.3  Definisi Operasional 
Definisi operasional adalah sesuatu yang melekat arti pada suatu 
variabel dengan cara menetapkan kegiatan atau tindakan yang perlu 
untuk mengukur variabel itu. Pengertian operasional variabel ini 





Operasional Variabel Penelitian 
No Variabel Sub Variabel Indikator Ukuran 
1. Penilaian Prestasi 
Kerja, menunjukkan 
pada presepsi 
pencapaian hasil oleh 
pegawai dalam 
melaksanakan tugas 



















1. Ketepatan waktu dalam 






1. Mampu menjaga 
hubungan baik sesama 
karyawan dan atasan 






jawabkan pekerjaan dan 
hasil kerjanya 
Ordinal 








d. . Kejujuran 
1. Menaati perintah 
 
1. Menyelesaikan Tugas 
dengan baik dan tepat 
waktu 
 
1. Sumbangan pemikiran 








3. Promosi, yaitu 
mengarah kepada 
pemindahan 
karyawan dari satu 
posisi jabatan ke 
posisi yang lain yang 
lebih tinggi. Kenaikan 
suatu posisi biasanya 
diikuti dengan 
peningkatan gaji, 
tanggung jawab dan 















C. Inisiatif dan 
Kreatif 
1. Penempatan jabatan 
sesuai dengan pendidikan 
2. Jabatan yang di 
tempatisesuaidengankema
mpuan 








1.Karyawan inisiatif dan 
keatif mendapat prioritas 
dalam promosi 
Ordinal 
Sumber Data 2015  
 
3.6 Uji Validitas dan Uji Realibilitas 
3.6.1  Uji Validitas 
Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukan tingkatan-
tingkatan kevalidan atau kesahihan suatu instrumen Arikunto(1998:60). 
Instrumen dikatakan valid jika mampu mengukur apa yang diinginkan, 
apabil dapat mengungkapkan data variabel yang diteliti secara tepat. 
Dalam penelitian ini validitas yang digunakan adalah dengan uji Pearson 
Correlation. Pengujian validitas data dapat diperoleh dengan cara 
mengkorelasikan skor yang diperoleh pada setiap item pertanyaan 
dengan skor total dari masing-masing konstruk. Apabila koefisien 
pearson yang diperoleh memiliki signifikansi di bawah level 0,05 berarti 
data yang diperoleh adalah valid. 
3.6.2  Uji Realibilitas 
Realibilitas menunjukan pada suatu instrumen cukup dapat 
dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpul data karena 
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instrumen tersebut sudah baik Arikunto (1998:170). Realibilitas 
merupakan ukuran suatu kestabilan dan konsistensi responden dalam 
menjawab hal yang berkaitan dengan konstruk-konstruk pertanyaan 
yang merupakan dimensi suatu variabel dan disusun dalam suatu 
bentuk kuesioner. Pengukuran realibilitas dapat dilakukan dengan dua 
cara yaitu:  
1) Repeated Measure atau pengukuran ulang, Disini seseorang akan 
diberikan pertanyaan yang sama pada waktu yang berbeda, dan 
kemudian dilihat apakah ia tetap konsisten dengan jawabannya.  
2) One Shot atau pengukuran sekali saja, pengukuran hanya dilakukan 
satu kali dan kemudian hasilnya dibandingkan dengan pertanyaan lain 
atau mengukur korelasi antar jawaban pertanyaan. SPSS memberikan 
fasilitas untuk mengukur reliabilitas dengan uji statistik Cronbach’s Alpha 
(α). Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai 
Cronbeach Alpha> 0,60 Ghozali(2009:48). 
 
3.7  Metode Analisis 
Untuk menguji hipotesis yang sudah dirumuskan peneliti 
menggunakan analisis regresi linier berganda dan pengujian hipotesis. 
 
3.7.1 Analisis Regresi Berganda 
 Analisis Regresi merupakan metode analisis yang tepat ketika 
penelitian melibatkan satu variabel terikat yang diperkirakan 
berhubungan dengan satu atau lebih variabel bebas, (Hair Anderson 
Tatham Black, 1995 dalam Sofyan Yamin dan Heri Kurniawan, 
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2009:81). Analisis regresi berganda, yaitu suatu analisis untuk melihat 
seberapa besar pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. 
Berdasarkan uraian diatas penelitian ini bertujuan untuk 
mengetahui pengaruh variabel bebas yaitu 
penilaianprestasikerjakaryawan (X1), dan loyalitaskaryawan (X2) 
terhadap promosijabatan (Y). Adapun bentuk persamaan regresi linier 




Y : PromosiJabatan 
a : Intercept (konstanta) 
b1 : Koefisien regresi untuk X1 
b2 : Koefisien regresi untuk X2 
X1 : PenilaianPrestasiKerjaKaryawan 
X2 : LoyalitasKaryawan 
e : Nilai residu (tingkat kesalahan) 
 
Pengolahan hasil dari metode analisis penelitian ini menggunakan 
komputer dengan memanfaatkan program SPSS versi 21 yang dapat 
memberikan hasil yang cepat dan akurat. Hasil perhitungan dari model 
analisis tersebut dapat digunakan sebagai dasar dalam menganalisis 
untuk membuktikan hipotesis-hipotesis yang diajukan. 
 
3.7.2  Pengujian Hipotesis 
1. Uji Koefisiensi Determinasi 
Koefisien determinasi (R2 ) pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. 
Dalam output SPSS, koefisien determinasi terletak pada table model 
Y = a + b1X1 + b2X2 + e 
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summerybdan tertulis R square. Namun untuk regresi linier berganda 
sebaliknya menggunakan R square yang sudah disesuaikan atau tertulis 
adjusted R square, karena disesuaikan dengan jumlah variabel 
independen yang digunakan dalam penelitian. Nilai R2 yang semakin 
mendekati 1, berarti variabel-variabel bebas memberikan hampir semua 
informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel bebas. 
Sebaliknya jika R2 mendekati 0 (nol), maka semakin lemah pengaruh 
variabel bebas terhadap variabel terikat. (Gujarati, 2003 dalam Ghozali, 
2011:97) 
2  Uji Signifikansi Simultan (Uji Statistik F) 
Uji statistik F digunakan untuk menunjukkan kesesuaian data 
dengan model yang digunakan untuk menentukan akurasi daya prediksi 
variabel independen terhadap variabel dependen. Pengujian dilakukan 
dengan membandingkan nilai Fhitung dengan Ftabel pada derajat kesalahan 
5% (α = 0.05). Apabila nilai Fhitung ≥ dari nilai Ftabel, maka berarti variabel 
bebasnya secara serempak memberikan pengaruh yang bermakna 
terhadap variabel terikat atau hipotesis pertama diterima. 
3  Uji Parsial ( Uji T ) 
Kuncoro (2003:218) menjelaskan bahwa Uji t pada dasarnya 
menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel penjelas secara 
individual dalam menerangkan variasi variabel terikat. Kemudian, bila 
membandingkan nilai t hitung dan nilai t tabel, jika hilai t hitung lebih 
tinggi dibanding nilai t tabel dengan tingkat signifikansi (α) = 0.05, itu 
berarti kita menerima hipotesis alternatif yang menyatakan bahwa suatu 
variabel independen secara individual mempengaruhi variabel dependen 
(Kuncoro, 2003:219).  
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Uji ini dapat sekaligus digunakan untuk mengetahui seberapa 
besar pengaruh masing-masing variabel bebas tersebut yang 
mempengaruhi kinerja karyawan, dengan melihat nilai-nilai t masing-
masing variabel. Berdasarakan nilai t, maka dapat diketahui variabel 






ANALISIS DAN PEMBAHASAN 
 
4.1 PROFIL PERUSAHAAN 
Sejarah  Berdirinya  KPKNL  Makassar 
Sejak  dikeluarkannya  Undang-undang  Nomor  49 Tahun 1960 pada 
tanggal 14 Desember 1960 dan mulai diberlakukan pada tanggal  16  Desember 
1960 oleh Presiden RI membentuk lembaga yang  bertugas menangani piutang 
negara dan lelang yakni  Panitia Urusan Piutang Negara (PUPN) di bawah 
naungan  Departemen Keuangan. 
Seiring  dengan perkembangan pengurusan Piutang Negara melalui  
Surat Keppres  Nomor 11 Tahun 1976 dibentuk sebuah Badan Urusan Piutang 
Negara (BUPN). Kemudian pada tanggal 1 Juni 1991, dikeluarkan pula  Keppres 
Nomor 21 tentang  Badan Urusan Piutang dan Lelang Negara maka sejak itu unit 
lelang yang dahulunya berada di bawah naungan Direktorat Jenderal  Pajakkini 
beralih ke BUPLN. 
Adanya  perubahan pola pengurusan piutang Negara berdampak pada 
perubahan  organisasi  yang  disesuaikan  dengan  perkembangan  dari  waktu 
ke waktu, dengan itu dikeluarkanlah surat keputusan Menteri Keuangan Nomor: 
940/KM. 01/1 991  tentang  organisasi  dan  tata  kerja  BUPLN  di  mana  pada 
organisasi tersebut  terdapat  tiga  wadah  yang  masing-masing  terdiri  dari 
kantor  wilayah  BUPLN, 
Kantor Pengurusan Piutang  Negara (KP3N) dan  Kantor Lelang Negara 
(KLN). Proses pengurusan piutang  negara  sebagian  besar  berlangsung  pada 
KP3N, sedangkan  KLN  hanya  mengurus  proses  lelang  terhadap  barang-
barang  sita  KP3N sebagai  alternative  terakhir  dalam  penyelesaian  piutang 
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negara, selain itu KLN juga mengurus proses lelang  yang  berasal  dari  instansi 
pemerintah  lainnya  yang membutuhkan  jasa  lelang. 
Berdasarkan  surat  keputusan  RI  Nomor:   2/KMK. 01/2001 ,  organisasi 
BUPLN disempurnakan  lagi  menjadi  Direktorat  Jenderal  Piutang  dan  Lelang 
Negara (DJPLN). Kehadiran  DJPLN  memberikan  perubahan  terhadap  
kantoroperasional  di mana  sebelumnya  KP3N  dan  KLN  yang  berdiri  sendiri  
dan sekarang  telah  dilebur menjadi  satu  dengan  nama  Kantor  Pelayanan 
Piutang  dan  Lelang  Negara  (KP2LN), peleburan atau  penggabungan tersebut  
dimaksudkan  untuk  lebih  mengotimalkan pengurusan  piutang  dan lelang  
negara. 
Selanjutnya  berdasarkan  surat  keputusan  RI  Keppres  Nomor: 20/P/ 
2005 dan surat keputusan Menteri Keuangan  Nomor  1 3 1/PMK. 01/2006, 
Direktorat  Jenderal Piutang  dan  Lelang  Negara  (DJPLN),  disempurnakan lagi  
menjadi  Direktorat  Jenderal Kekayaan  Negara  dan  Lelang  (DJKN),  dimana  
kehadiran DJKN memberikan lagi perubahan terhadap kantor operasionalnya  
dimana  yang  sebelumnya  KP2LN  diubah menjadi  Kantor Pelayanan  
Kekayaan  Negara  dan  Lelang  (KPKNL). 
Peraturan  Presiden  Nomor  95  tahun  2006  tentang  Organisasi  dan 
Tata  Kerja Instansi  Vertikal  di  Lingkungan  Departemen  keuangan.   Sebagai 
tindak  lanjut  dari Peraturan  Presiden    tersebut  maka  Menteri  Keuangan 
menerbitkan  Peraturan  Menteri Keuangan  Nomor  1 35/PMK. 01/2006  tentang 
Organisasi  dan  Tata  Kerja  Instansi Vertikal  Direktorat  Jenderal  Kekayaan 
Negara.   Dengan  berlakunya  Peraturan  Menteri tersebut  maka  pada  DJKN 
terdapat  1 7  kantor  wilayah  dan  89    Kantor  Pelayanan Kekayaan  Negara 
dan  Lelang  (KPKNL). Adapun  Kantor  Pelayanan  Kekayaan  Negara  dan 
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Lelang  (KPKNL) Makassar  terletak  di  jalan  Urip  Sumoharjo  Km. 4  Gedung 
Keuangan  Negara  Satu  Lt. II Makassar. 
a. Visi  dan  Misi  Direktorat  Jenderal  Kekayaan  Negara  (DJKN) 
1. Visi 
“Menjadi  pengelola  kekayaan  negara,  piutang  negara  dan  lelang  yang 
professional dan  bertanggung  jawab  untuk  sebesar-besarnya  kemakmuran 
rakyat.” 
2. Misi 
1. Mewujudkan optimalisasi penerimaan, efisiensi pengeluaran dan 
efektivitas pengelolaan  kekayaan  negara; 
2. Mengamankan  kekayaan  negara  secara  fisik,  administrasi  dan 
hukum; 
3. Mewujudkan  nilai  kekayaan  negara  yang  wajar  dan  dapat  dijadikan 
acuan dalam  berbagai  keperluan  penilaian; 
4. Melaksanakan  pengurusan  piutang  negara  yang  efektif,  efisien, 
transparan  dan akuntabel; 
5. Mewujudkan  lelang  yang  efektif, efisien, transparan,  akuntabel,  adil 
dan kompetitif  sebagai  intrumen  jual  beli  yang  mampu 
mengakomodasi kepentingan  masyarakat. 
 
b. Motto 
Dalam  rangka  mewujudkan  Visi  dan  Misi  tersebut  di  atas,  KPKNL Makassar 
berupaya untuk memberikan pelayanan secara professional denganmotto: 
“TELADAN (Tertib, Lancar, dan Amanah)”.Tertib,berarti tertib administrative, 
tertib  hukum  dan  tertib  pelayanan.   Lancar  berarti  tanpa hambatan dan cepat 
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pelayanannya. Amanah berarti pegawai bekerja secara professional dan penuh 
tanggung  jawab. 
c. Struktur organisasi dan pembagian tugas 





   
 
Sumber: PROFIL KPKNL MAKASSAR 2015 
Adapun  pembagian  tugas  pada  KPKNL  Makassar  sesuai  dengan 
bagan struktur  organisasi  tersebut  adalah  sebagai  berikut: 
1. Sub  Bagian  Umum 
Sub  bagian  umum  memiliki  tugas-tugas  antara  lain: 
a. Menyusun  rencana  kerja  Kantor  Pelayanan  Kekayaan  
Negaradan Lelang (KPKNL) 
b.  Melaksanakan administrasi kepegawaian kantor, mengurus 
keuangan, tata usaha dan rumah tangga. 
c. Menyelenggarakan  urusan  surat  masuk  dan  surat  keluar, 
serta menyelenggarakan  penggandaan  surat-surat  dinas  dan 




























2.  Seksi  Piutang  Negara 
Seksi  piutang  negara  memiliki  tugas-tugas  antara  lain: 
a. Melakukan penyiapan bahan  penetapan  dan  penagihan  
piutangnegara serta pemeriksaan kemampuan penanggung  
hutang  ataupenjamin hutang  dan  eksekusi  barang  jaminan. 
b. Pengusulan  dan  pelaksanaan  paksa  badan. 
c. Penyiapan  penyelesaian  atau  penghapusan  piutang  negara. 
d. Membuat  konsep  surat  perintah  paksa  Badan. 
e. Melakukan  pengelolaan,  pentabulasian  data,  dan  pemeriksaan 
dokumen barang jaminan untuk bahan tindak lanjut pengamanan 
milik penanggung  hutang. 
f. Inventarisasi,  registrasi,  dan  pemasaran  barang  jaminan. 
3. Seksi  Pelayanan  Lelang 
Seksi  pelayanan  lelang  memiliki  tugas-tugas  antara  lain: 
a. Melakukan  pemeriksaan  dokumen  persyaratan  lelang  dan dokumen 
objek  lelang. 
b. Mengajukan  usul  konsep  penetapan  jadwal  lelang. 
c. Membuat  penyusunan  minuta  risalah  lelang 
d. Membuat  pembukuan  dan  pelaporan  hasil  lelang. 
4. Seksi  Pelayanan  Penilian 
Seksi  pelayanan  penilaian  memiliki  tugas-tugas  antara  lain: 
a. Mengkoordinasikan  tim  penilai  yang  telah  ditunjuk  oleh  kepalakantor 
pelayanan  untuk  melaksanakan  penilaian  atas  kekayaannegara  yang 
berupa  sumber  daya  alam,  real  property,property  khusus  dan usaha, 
serta  penilaian  atas  permintaanBadan  Hukum  Pemerintah. 
b. Menginput data penilaian kedalam data base penilaian 
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5.   Seksi  Pengelolaan  kekayaan  Negara 
Seksi  pengelolaan  kekayaan  negara  memiliki  tugas-tugasantara  lain: 
a. Melaksanakan penyelesaian usulan penetapan status penggunaan/ 
penguasaan  kekayaan  negara. 
b.  Melaksanakan  inventarisasi  tanah  dan  atau  bangunan  dalamrangka 
penatausahaan kekayaan negara, dan melakukan analisa  pertimbangan 
permohonan  penghapusan  kekayaannegara. 
6. Seksi  Hukum  dan  Informasi 
Seksi  hukum  dan  informasi  memiliki  tugas-tugas  antara  lain: 
a. Melakukan  registrasi  dan  penatausahaan  berkas  kasus piutang  
negara. 
b. Penyajian  informasi  piutang  negara  dan  lelang. 
c. Pemberian pertimbangan dan bantuan  hukum  terhadap  piutangdan 
lelang negara. 
d. Verifikasi  penerimaan  pembayaran  piutang  negara  dan  hasil lelang. 
e.  Melaksanakan penyajian informasi  kekayaan  negara,  penilaian, 
pengurusan  piutang  negara  dan  pelaksanaan  lelang. 
7. Kelompok  jabatan  Fungsional 
Kelompok  jabatan  fungsional  mempunyai  tugas  melakukan kegiatan  
sesuai dengan  jabatan  fungsional  masing-masing berdasarkan  peraturan 
perundang-undangan  yang  berlaku. 
d.    Gambaran Umum Responden 
Analisis  deskriptif  merupakan  analisis  yang  didasarkan  pada  
hasiljawaban yang  diperoleh  dari  responden,  dimana  responden  membuat 
pernyataan  dan  penilaian terhadap  kriteria-kriteria yang  diajukan  oleh  penulis 
yang  terangkum  didalam daftar pertanyaan. Kemudian data yang diperoleh dari 




Berdasarkan  hasil  penelitian  yang  dilakukan  terhadap  60  responden 
yaitu pegawai  Kantor  Pelayanan  Kekayaan Negara dan Lelang Makassar, 
maka dapat diketahui gambaran umum  mengenai  usia, golongan, masa kerja, 
dan  pendidikan. Untuk lebih jelasnya dibawah  ini  dikemukakan secara satu 
persatu  mengenai gambaran  umum  responden  penelitian. 
4.2 Karakteristik Responden 
 Dalam penelitian ini terdapat 4 karakteristik responden yang 
dikelompokkan menurut jenis kelamin, umur, pendidikan terakhir, dan lama 
bekerja.  Gambaran mengenai karakteristik responden dijelaskan pada tabel 
berikut ini: 
4.2.1 Jenis Kelamin 
Tabel 4.1 Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin 
Jenis Kelamin Frekuensi (Orang) Persentase (%) 
Laki-laki 35 58,3%  
Perempuan 25 41,7% 
Total 60 100% 
      Sumber: Data diolah, 2015 
 Tabel 5.1 di atas menunjukan jumlah responden yang berjenis kelamin 
laki-laki sebanyak 35 orang (58,3%) dan responden yang berjenis kelamin 
perempuan sebanyak 25 orang dengan persentase 41,7%. Sehingga dapat 
dikatakan bahwa karyawan pada KPKNL  didominasi oleh laki laki.  
4.2.2 Umur 
Tabel 4.2 Karakteristik responden berdasarkan umur 
Umur Frekuensi (Orang) Persentase (%) 
<25 Tahun 12 20% 
26 - 35 Tahun 27 45% 
36 - 45 Tahun 15 25% 
>45 Tahun 6 10% 
   
Total 60 100% 
     Sumber: Data diolah, 2015 
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 Berdasarkan dari hasil olahan data mengenai karakteristik responden 
yang berdasarkan usia, maka jumlah responden terbesar adalah responden yang 
berusia antara 26-35 tahun yakni sebanyak 27 orang atau sebesar 45%. 
Sehingga dapat dikatakan karyawan kantor pelayanan kekayaan negara dan 
lelang kota makassar berusia antara 26-35 tahun. Selebihnya berusia <25 tahun 
yaitu sebanyak 12 orang atau sebesar 20%, 36-45 tahun sebanyak 15 orang 
atau sebesar 25% dan >45 tahun yaitu masing-masing sebanyak 6 orang atau 
sebesar 10%. 
4.2.3 Pendidikan Terakhir 
Tabel 4.3 Karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir 
Pendidikan Terakhir Frekuensi (Orang) Persentase (%) 
SLTA/SMK/Sederajat 2 3,3% 
Diploma (D1) 11 18,3% 
Diploma (D3) 0 0% 
Sarjana (S1) 44 73,3% 
Magister (S2) 2 3,3% 
Doktor (S3) 1 1,8% 
Total 60 100% 
      Sumber: Data diolah, 2015 
 Hasil olahan data mengenai karakteristik responden berdasarkan tingkat 
pendidikan yang ditunjukkan pada Tabel 5.3 di atas, dari 60 orang responden 
terdapat 11 orang atau sebesar 18,3% berpendidikan Diploma (D1), 44 orang 
atau sebesar 73,3% berpendidikan (S1), 2 orang atau sebesar 3,3% 




4.2.4 Lama Bekerja 
Tabel 4.4 Karakteristik responden berdasarkan lama bekerja 
Lama Bekerja Frekuensi (Orang) Persentase (%) 
< 2 tahun 18 30% 
2 - 5 tahun 26 43,3% 
5 - 10 tahun  14 23,3% 
> 10 tahun 2 3,4% 
Total 60 100% 
      Sumber: Data diolah, 2015 
Berdasarkan tabel di atas dijelaskan bahwa 18 responden atau sebesar 
30% persen telah bekerja < 2 tahun. Kemudian yang bekerja selama 2-5 tahun 
sebanyak 26 responden atau sebesar 43,3%, dan responden yang telah bekerja 
selama 5-10 tahun sebanyak 14 orang atau sebesar 23,3%, sisanya adalah 
responden yang bekerja selama >10 tahun sebanyak 2 orang atau sebesar 
3,4%. Hal ini menunjukkan bahwa pada kantor pelayanan kekayaan negara dan 
lelang makassar diisi oleh karyawan yang bekerja selama 2-5 tahun. 
4.3 Penentuan Range 
Survey ini menggunakan skala Likert dengan bobot tertinggi di tiap 
pernyataan adalah 5 dan bobot terendah adalah 1. Dengan jumlah responden 
sebanyak 60 orang, maka : 
      
                             
          
 
Skor Tertinggi  : 60 x 5 = 300 
Skor Terendah : 60 x 1 = 60 
Sehingga range untuk hasil survey, yaitu : 
      
       
 
     
Range skor : 
60   -  108 = Sangat Rendah 
109  - 157 = Rendah 
158 - 206 = Cukup 
207 - 255 = Tinggi 
256 - 304  = Sangat Tinggi 
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4.4 Perhitungan Skor 
 Untuk melihat tanggapan responden terhadap indikator-indikator dan juga 
penghitungan skor variabel-variabel yang telah ditentukan menjadi tiga yaitu 
Penilaian prestasi kerja (X1), Loyalitas karyawan (X2), dan Promosi Jabatan (Y) 
dapat dilihat seperti berikut ini : 
1. Penilaian prestasi kerja(X1) 
Indikator – indikator dari variabel ini terbagi atas lima, yakni, loyalitas, 
disiplin, kerjasama, kepribadian, dan tanggung jawab dimana hasilnya 
dapat kita lihat berikut : 
Tabel 4.5Tanggapan responden mengenai variabel Penilaian Prestasi Kerja 
No. Pernyataan 
SS S CS KS TS 
SKOR 





41 68,3% 14 23,3% 5 8,3% 




bekerjasama dalam tim 
42 70% 15 25% 3 5% 
    
279 
3 
Saya selalu ikut serta 
dan berkontribusi dalam 
kegiatan sosial 
46 76,6% 11 18,3% 3 5% 
    
283 
4 
Saya selalu menjaga 
hubungan bbaik 
sesama karyawan dan 
atasan 
40 66,6% 15 25% 5 8,3% 




suatu pekerjaan sesuai 
dengan tata cara dan 
prosedur yang telah 
ditetapkan 
33 55% 25 41,6% 2 3,3%     271 
RATA RATA 276,8 
Ket: SS(Sangat Setuju), S(Setuju),CS(Cukup Setuju),TS(Tidak setuju) dan SST(Sangat tidak 
setuju) 
Sumber: Data diolah, 2015 
Dari data yang diperoleh di atas dapat disimpulkan bahwa tanggapan 
karyawan terhadap variabel penilaian prestasi kerja mendapat respon yang baik. 
Sehingga dapat dikatakan bahwa karyawan menilai Kantor Pelayanan Kekayaan 
Negara dan Lelang Kota Makassar, memiliki penilaian prestasi yang sangat baik. 
Hal ini terutama karena karyawan mengerjakan suatu pekerjaan dengan tata 
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cara dan prosedur yang telah ditetapkan terlihat dari nilai rata-rata penilaian 
responden yang berada range ke lima ( sangat tinggi ) dengan perolehan skor 
rata-rata sebesar 276,8 
Adapun indikator dari variabel penilaian prestasi kerja yang memiliki skor 
paling rendah adalah pada pertanyaan nomor 5, yakni dengan skor 271. Hal 
tersebut menjelaskan bahwa karyawan kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan 
Lelang Kota Makassarmemiliki kontribusi dalam kegiatan sosial perusahaan yang 
terbilang paling rendah diantara indikator lainnya yang terdapat pada variabel 
penilaian prestasi kerja 
2. Loyalitas karyawan(X2) 
Indikator – indikator dari variabel ini terbagi atas empat, yakni, ketaatan, 
bertanggung jawab, pengabdian, dan kejujurandimana hasilnya dapat kita lihat 
berikut : 
Tabel 4.6Tanggapan responden mengenai variabel Loyalitas 
No. Pernyataan 
SS S CS KS TS 
SKOR 
F % F % F % F % F % 
1 
Saya sudah lama bekerja 
dalam perusahaan 
 
28 48,3 31 51,6 1 1,6 - - - - 267 
2 
Dengan pengalaman yang 
saya miliki , saya dapat 
menyelesaikan tugas 
secara konsisten 
36 60 23 38,3 2 3,3 - - - - 274 
3 
Saya akan lembur jika 
saya di butuhkan 
28 46,7 28 46,7 4 6,7 - - - - 264 
4 
Saya selalu transparan 
mengenai pekerjaan 
38 63,7 18 30 4 6,7 - - - - 274 
5 
Saya selalu menjaga 
wewenang saya dan tidak 
menyalahgunakannya 
selain untuk kepentingan 
perusahaan 
40 66,7 17 28,3 3 5 - - - - 277 
RATA RATA 271,2 
Ket: SS(Sangat Setuju), S(Setuju),CS(Cukup Setuju),TS(Tidak setuju) dan SST(Sangat tidak 
setuju) 
Sumber: Data diolah, 2015 
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Dari data yang diperoleh diatas dapat disimpulkan bahwa tanggapan 
karyawan terhadap variabel loyalitas karyawan mendapat respon yang baik. 
Sehingga dapat dikatakan bahwa responden menilai Kantor Pelayanan 
Kekayaan Negara dan Lelang Kota Makassarmemiliki karyawan dengan loyalitas 
yang baik. Hal ini terutama karena karyawan memiliki inisiatif kerja yang sangat 
tinggi. Adapun dari tabel diatas diperoleh nilai rata-rata penilaian responden yang 
berada range ke lima ( sangat tinggi ) dengan perolehan skor rata-rata sebesar 
271,2. 
Adapun indikator dari variabel kompetensi yang memiliki skor paling 
rendah adalah pada pertanyaan nomor 3 dengan skor 264. Hal tersebut 
menjelaskan  bahwa karyawan Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang 
Kota Makassarmemiliki kemampuan lembur jika di butuhkan yang terbilang 
paling rendah diantara indikator lainnya yang terdapat pada variabel loyalitas. 
3. Promosi Jabatan (Y) 
Indikator – indikator dari variabel ini terbagi atas tiga, yakni pendidikan, 
inisiatif dan kreatif serta pengalaman dimana hasilnya dapat kita lihat berikut : 
Tabel 4.7 Tanggapan responden mengenai variabel Promosi Jabatan 
No. Pernyataan 
SS S CS KS TS 
SKOR 
F % F % F % F % F % 
1 
Jabatan saya yang 




























syarat dalam promosi 
jabatan 
43 71,7 12 20 3 5 3 5 - - 272 
5 
Menerut saya, 
pegawai yang inisiatif 







41 68,3 13 21,7 - - 3 5 3 5 266 
RATA RATA 275 
Ket SS(Sangat Setuju), S(Setuju),CS(Cukup Setuju),TS(Tidak setuju) dan SST(Sangat 
tidak setuju) 
Sumber: Data diolah, 2015 
Dari data yang diperoleh dapat disimpulkan bahwa tanggapan karyawan 
terhadap variabel promosi jabatan mendapat respon yang baik. Hal tersebut 
menjelaskan bahwa responden menilai Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan 
Lelang Kota Makassar memiliki promosi jabatan yang baik.Hal ini terutama 
karena pendidikan menjadi prioritas pertama instansi dalam memberikan 
kesempatan promosi jabatan terlihat dari nilai rata-rata penilaian responden yang 
berada range ke lima (sangat tinggi ) dengan perolehan skor rata-rata sebesar 
281.  
Adapun indikator dari variabel promosi jabatan yang memiliki skor paling 
rendah adalah pada pertanyaan nomor 5, yakni Instansi telah melaksanakan 
promosi jabatan dengan memperhatikan inisiatif dan kreatif dengan skor 266. Hal 
tersebut menjelaskan bahwa karyawan Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan 
Lelang Kota Makassar dalam tidak mendahulukan latar inisiatif dan kreatif 
sebagai indikator yang terpenting dalam melaksanakan promosi jabatan karena 
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terbilang paling rendah diantara indikator lainnya yang terdapat pada variabel 
promosi jabatan lainnya 
4.5 Uji Validitas dan Uji Reabilitas 
4.5.1 Uji Validitas 
 Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Kriteria yang digunakan untuk menyatakan suatu instrumen dianggap 
valid atau layak digunakan dalam pengujian hipotesis apabila Corected Item-
Total Correlation lebih besar dari 0,30 (Ferry dalam Duwi ,2011). 






X1.1 0.747 Valid 
X1.2 0.637 Valid 
X1.3 0.663 Valid 
X1.4 0.565 Valid 
X1.5 0.487 Valid 
X2 
X2.1 0.511 Valid 
X2.2 0.593 Valid 
X2.3 0.713 Valid 
X2.4 0.74 Valid 
X2.5 0.716 Valid 
Y 
Y1.1 0.705 Valid 
Y1.2 0.776 Valid 
Y1.3 0.776 Valid 
Y1.4 0.78 Valid 
Y1.5 0.777 Valid 
Sumber spss 20, 2015 
4.5.2 Uji Realibilitas 
Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel. Reliabilitas diukur dengan uji statistik 
cronbach’s alpha (α). Suatu variabel dikatakan reliable jika memberikan nilai 




Tabel 4.9uji realibilitas x1 





Alpha Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 
.823 .823 5 
Sumber: Output SPSS 20, 2015 
 
Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variabel X1  di atas,  tiga item 
indikator memiliki nilai Cronbach’s Alpha yanglebih besar dari 0,6 yaitu sebesar 
0,823. Berdasarkan ketentuan di atas maka indikator-indikator dalam penelitian 
ini dikatakan reliable. 
Tabel 5.10 uji realibilitas x2 





Alpha Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 
.846 .844 5 
Sumber: Output SPSS 20, 2015 
 
Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variabel X2  di atas,  dua item 
indikator memiliki nilai Cronbach’s Alpha yanglebih besar dari 0,6 yaitu sebesar 
0,844. Berdasarkan ketentuan di atas maka indikator-indikator dalam penelitian 
ini dikatakan reliable. 
Tabel 5.11 uji realibilitas Y 





Alpha Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 
.887 .906 5 
Sumber: Output SPSS 20, 2015 
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Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variabel Y di atas,  dua item 
indikator memiliki nilai Cronbach’s Alpha yanglebih besar dari 0,6 yaitu sebesar 
0,906. Berdasarkan ketentuan di atas maka indikator-indikator dalam penelitian 
ini dikatakan reliable. 
 
4.6 Analisis Regresi Linear Berganda 
 Analisis regresi linear berganda digunakan dalam penelitian ini dengan 
tujuan untuk membuktikan hipotesis mengenai adanya pengaruh positif variabel 
Pretasi Kerja dan LoyalitasKaryawan secara parsial dan simultan terhadap 
Promosi jabatan pada kantor Pelayanan Kekayaan Negara Dan Lelang Kota 
Makassar. Adapun hasil pengolahan data dengan menggunakan program SPSS 
20 dapat dilihat melalui tabelberikut ini: 
Tabel 5.12  
Hasil Tabel Analisis Regeresi Berganda  
Coefficients
a 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) -4.230 2.549  -1.660 .102 
X1 .783 .148 .577 5.274 .000 
X2 .405 .148 .300 2.740 .008 
a. Dependent Variable: Y 
Sumber: Output SPSS 20, 2015 
 
Dari tabel di atas diperoleh persamaan regresi linear berganda sebagai berikut: 
Y = -4,230 + 0,783 X1 + 0,405 X2  
 Persamaan di atas dijelaskan sebagai berikut: 
a = -4,230 merupakan nilai konstanta, jika nilai X1, X2 dianggap 0 maka 
nilai dari Promosi jabatan adalah sebesar -4,230 
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b1 = 0,783 artinya variabel Pretasi Kerjaberpengaruh positif terhadap 
Promosi jabatan dan apabila variabel Pretasi Kerja meningkat satu 
satuan, maka Promosi jabatan akan meningkat sebesar 0,783 satuan 
dengan asumsi  X2 konstan. 
b2 = 0,405 artinya variabel Loyalitas karyawan berpengaruh positif 
terhadap Promosi jabatan dan apabila variabel Loyalitas karyawan 
meningkat satu satuan, maka Promosi jabatan akan meningkat sebesar 
0,405 satuan dengan asumsi  X1, konstan. 
4.7 Koefisien Determinasi (R2) 
 Uji koefisien determinasi (R²)digunakan untuk mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variable dependen. Nilai R² yang 
semakin mendekati 1, berarti variabel-variabel independen memberikan hampir 
semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel 
independen. Sebaliknya jika R² mendekati 0 (nol), maka semakin lemah 
pengaruh variabel-variabel bebas terhadap variabel terikat. Nilai koefisien 
determinasi untuk varibel bebas lebih dari 2 (dua) digunakan Adjusted R Square, 
sebagai berikut: 
    Tabel 5.13 














 .671 .659 1.816 2.106 
a. Predictors: (Constant), X2, X1 
b. Dependent Variable: Y 




Dari tabel 4.20 di atas, dapat diketahui bahwa Adjusted R Squareadalah 0,671. 
Hal ini berarti seluruh variabel bebas yakni Prestasi Kerja (X1), Loyalitas(X2), 
mempunyai kontribusi secara bersama-sama sebesar 67,1% terhadap variabel 
terikat (Y) yakni Promosi jabatan. Sisanya sebesar 32,9% dipengaruhi oleh 
faktor-faktor lain yang tidak masuk dalam penelitian. 
4.8 Uji Hipotesis 
4.8.1 Uji t 
 Uji t digunakan untuk mengetahui besarnya pengaruh dari setiap variabel 
independen secara individual (parsial) terhadap variabel dependen. Hasil uji t 
pada penelitian ini dapat dilihat pada tabel di bawah ini: 
Tabel 5.14 
Tabel Hasil Uji t 
Coefficients
a 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) -4.230 2.549  -1.660 .102 
X1 .783 .148 .577 5.274 .000 
X2 .405 .148 .300 2.740 .008 
a. Dependent Variable Y 
Berdasarkan tabel di atas, berikut ini dijelaskan pengaruh masing-masing 
variabel independen secara parsial: 
1. Variabel Prestasi kerja(X1) 
Hasil pengujian dengan SPSS untuk variabel Prestasi kerja (X1) terhadap 
promosi jabatan(Y)  diperoleh nilai thitung = 5.274 dengan tingkat signifikansi 
0,000. Dengan batas signifikansi (α) = 0,05, maka nilai batas signifikansi α 
(0,05) > tingkat signifikansi 000, maka hipotesis dapat diterima. Hal ini berarti 
variabel prestasi kerja (X1) mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap 
keputusan pembelian (Y). 
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2. Variabel loyalitas (X2)  
Hasil pengujian dengan SPSS untuk variabel loyalitas (X2) terhadap 
promosi jabatan (Y)  diperoleh nilai thitung = 2,740 dengan tingkat signifikansi 
0,008. Dengan batas signifikansi (α) = 0,05, maka nilai batas signifikansi α 
(0,05) > tingkat signifikansi 0,008, maka hipotesis dapat diterima. Hal ini 
berarti variabel loyalitas (X2) mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap 
keputusan pembelian (Y). 
 4.8.2 Uji F 
 Uji F bertujuan untuk mengetahui pengaruh dari variabel 
independen (X) terhadap variabel dependen (Y) secara serentak/ bersama-
sama. Uji ini digunakan untuk mengetahui pengaruh bersama-sama variabel 
bebas terhadap varibel terikat 
Tabel 5.15 
Tabel Hasil Uji F 
ANOVA
a 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 382.929 2 191.465 58.034 .000
b
 
Residual 188.054 57 3.299   
Total 570.983 59    
a. Dependent Variable: Y 
b. Predictors: (Constant), X2, X1 
 
Berdasarkan hasil uji simultan dari tabel 4.22 di atas ditunjukkan bahwa 
Fhitung sebesar 58.034, sedangkan hasil Ftabel pada tabel distribusi dengan tingkat 
kesalahan 5%  (0,05) adalah sebesar 2,31. Hal ini berarti Fhitung > Ftabel (58,034 > 
2,31). Pada tabel di atas kita juga dapat melihat bahwa nilai signifikansi 0,000 
lebih kecil dari 0,05, karena nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 maka model 
regresi dapat digunakan untuk memprediksi keputusan pembelian atau dapat 
dikatakan bahwa prestasi kerja dan loyalitaskaryawan secara bersama-sama 
66 
 
(simultan) berpengaruh terhadap promosi jabatan pada kantor pelayanan 
kekayaan negara dan lelang.   
 
4.9  Pembahasan 
Secara umum hasil pengujian analisis regresi variabel prestasi kerja, dan 
loyalitas secara simultan mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap 
promosi jabatan dimana f hitung > f tabel, yakni 58,034 > 2,31.  
1. Pengaruh Penilaian Prestasi Kerja 
Secara parsial variabel prestasi kerja memiliki pengaruh positif dan 
signifikan terhadap promosi jabatan. Hal itu terlihat dari angka t tabel < t 
hitung, yakni 2,00 <5.274 dan tingkat signifikansinya lebih kecil dari 0,05. 
Sehingga menyebabkan hipotesis dari pengaruh penilaian prestasi kerja 
terhad promosi jabatan diterima.Sehingga, prestasi kerja menjadi variabel 
yang paling dominan mempengaruhi peningkatan promosi jabatan. Hal ini 
didukung dari hasil uji koefisien determinasi bahwa pengaruh variabel 
bebas terhadap variabel terikat terbilang kuat dengan angka 67,1%yang 
berarti bahwa variabel yang diteliti merupakan variabel yang dominan 
mempengaruhi variabel terikat tersebut melainkan 32,9% masih ada 
variabel lain diluar penelitian ini yang menjadi variabel dominan 
mempengaruhi variabel terikat. Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan 
Lelang Kota Makassar, dalam hal prestasi kerja, variabeltanggung 
jawabmenjadi variabel yang terbilang paling rendah dibandingkan 
variabellainnya yang ada dalam penelitian. Hal ini menunjukkan bahwa 
karyawan Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang Kota Makassar 
memiliki variabeltanggung jawabdalam variabel pelatihan yang masih 
kurang dibandingkan variabel lainnya.  Sebaliknya,variabelkepribadian 
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dalam Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang Kota Makassar 
sangat tinggi. 
2. Loyalitas Karyawan 
variabel loyalitas memiliki pengaruh positif dan signifikan dimana dapa 
dilihat dari t tabel < t hitung , yakni 2,00 <2,740 dengan tingkat signifikasi 
lebih kecil dari 0.05 terhadap promosi jabatan yang menjadikan hipotesis 
tersebut diterima. Hal ini diatas didukung dari hasil uji koefisien determinasi 
bahwa pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat terbilang kuat 
dengan angka 67,1% yang berarti bahwa variabel yang diteliti merupakan 
variabel yang dominan mempengaruhi variabel terikat tersebut melainkan 
32,9% masih ada variabel lain diluar penelitian ini yang menjadi variabel 
dominan mempengaruhi variabel terikat. Dalam hal pengembangan, 
indikator proses pembelajaran indikator yang terbilang rendah 
dibandingkan indikator lainnya yang ada dalam penelitian.  Hal ini 
menunjukkan bahwa karyawan Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan 
Lelang Kota Makassar memiliki pengabdian dalam variabel loyalitas 
karyawan lainnya. Akan tetapi, Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan 
Lelang Kota Makassar memiliki pimpinan selalu memberikan dukungan ke 
karyawan untuk memberikan performa yang baik dengan mengikuti 
program pelatihan yang ada dalam penelitian. 
3. Promosi Jabatan 
Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang Kota Makassar dalam hal 
variabel promosi jabatan, sub variabel latar belakang inisiatif dan kreatif 
menjadi variabel yang paling rendah dibandingkan variabel lainnya yang 
ada dalam penelitian. Walaupun, Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan 
Lelang Kota Makassar tidak terlalu mengutamakan inisiatif dan kreatif 
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melainkan mengutamakan sub variabel pendidikan menjadi variabel 
promosi jabatan. Hal itu ditunjukkan dengan tingginya skor perolehan sub 
variabel pendidikan dibandingkan variabel lainnya dalam promosi jabatan 










KESIMPULAN DAN SARAN 
 
5.1 Kesimpulan 
Berdasarkan hasil pembahasan mengenai Pengaruh Penilaian Prestasi 
Kerja Dan Loyalitas Karyawan Terhadap Promosi Jabatan pada Kantor 
Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang Kota Makassar, maka dapat disajikan 
beberapa kesimpulan dari hasil analisis yaitu sebagai berikut.  
1. Berdasarkan hasil persamaan regresi maka dapat diberikan penjelasan 
bahwapenilaian prestasi kerja terhadap promosi jabatan memiliki 
pengaruh yang positif. Begitu pun dengan hasil pengujian loyalitas 
karyawan terhadap promosi jabatan berpengaruh positif. Ini menunjukkan 
bahwa kedua variabel yakni penilaian prestasi kerja dan loyalitas 
karyawan mempunyai pengaruh yang positif terhadap Promosi Jabatan 
pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang Kota Makassar. 
Dengan demikian hipotesis pertama yang diajukan terbukti 
kebenarannya. 
2. Berdasarkan hasil pengujian regresi, maka dapat diketahui bahwa 
variabel yang dominan pengaruhnya terhadap kinerja karyawanKantor 
Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang Kota Makassar adalah variabel 
Penilaian Prestasi Kerja. Dari apa yang ditunjukkan oleh model analisis 
tersebut, dapat disimpulkan bahwa hipotesis kedua yang menyatakan 
bahwa penilaian prestasi kerja adalah variabel yang dominan 
berpengaruh terhadap kinerja Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan 






Saran yang dapat penulis kemukakan sehubungan dengan hasil 
penelitian dan pembahasan yang dilakukan adalah: 
1) Disarankan kepada pihak perusahaan untuk dapat lebih memperhatikan 
dan meningkatkan Prestasi kerja karena ini merupakan faktor yang 
sangat berpengaruh terhadap kinerja karyawan KantorPelayanan 
Kekayaan Negara dan Lelang Kota Makassar.  
2) Melihat penilaian prestasi kerja dan loyalitas mempunyai kontribusi 
secara bersama-sama sebesar 67,1% terhadap kinerja karyawan dan 
32,9% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain. Diharapkan dalam penelitian 
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DAFTAR PERTANYAAN (KUESIONER) 
PENGARUH PENILAIAN PRESTASI KERJA KERJA DAN LOYALITAS 
KARYAWAN TERHADAP PROMOSI JABATAN PADA 
KANTOR PELAYANAN KEKAYAAN NEGARA DAN LELANG MAKASSAR 
 
Petunjuk pengisian : 
1) Isilah data diri anda sesuai dengan keadaan yang sebenarnya pada urutan I tentang 
identitas responden. 
2) Berilah tanda checklist (√) pada salah satu pilihan jawaban yang tersedia sesuai 
dengan pendapat anda alami sebagai tenaga kerja pada komponen-komponen 
variabel. Masing-masing pada pilihan jawaban memiliki makna sebagai berikut: 
SS : Apabila jawaban tersebut menurut anda sangat setuju 
S: : Apabila jawaban tersebut menurut anda setuju 
R : Apabila jawaban tersebut menurut anda rak-ragu 
TS : Apabila jawaban tersebut menurut anda tidak setuju 
STS : Apabila jawaban tersebut menurut anda sangat tidak setuju 
3) Diharapkan untuk tidak menjawab lebih dari satu pilihan jawaban 
4) IDENTITAS RESPONDEN 
1. NAMA    : 
2. UMUR    : ≤ 25  (      ) 
     ≥ 26-30 (      ) 
     ≥ 31-35` (      ) 
     ≥ 36-40 (      ) 
     ≥ 40  (      ) 
3. JENIS KELAMIN   : LAKI-LAKI / PEREMPUAN* 
4. PENDIDIKAN TERAKHIR : SD/SLTP/SLTA/D3/S1/S2* 
5. STATUS JABATAN  : 
6. GOLONGAN   : 
7. MASA JABATAN   : 
Keterangan  : 







NO  SS S R TS STS 
1 Saya mampu menyelesaikan tugas 
dengan baik 
 
     
2 Saya mampu bekerjasama dalam tim      
3 Saya selalu ikut serta dan 
berkontribusi dalam kegiatan sosial 
     
4 Saya selalu menjaga hubungan baik 
sesama karyawan dan atasan 
     
5 Saya mengerjakan suatu pekerjaan 
sesuai dengan tata cara dan prosedur 
yang telah ditetapkan 
     
 
BAGIAN B 
NO  SS S R TS STS 
1 Saya sudah lama bekerja dalam 
perusahaan 
 
     
2 Dengan pengalaman yang saya miliki , 
saya dapat menyelesaikan tugas 
secara konsisten 
     
3 Saya akan lembur jika saya di 
butuhkan 
     
4 Saya selalu transparan mengenai 
pekerjaan 
     
5 Saya selalu menjaga wewenang saya 
dan tidak menyalahgunakannya selain 
untuk kepentingan perusahaan 










NO  SS A R TS STA 
1 Jabatan saya yang sekarang telah 
sesuai dengann latar belakang 
pendidikan saya 
     
2 Atasan telah bertindak tepat dengan 
memberikan jabatan sesuai dengan 
kemampuan pegawai 
     
3 Instansi telah melaksanakan promosi 
jabatan dengan memperhatikan tingkat 
pendidikan 
     
4 Menurut saya, instansi sudah 
menetapkan pengalaman sebagai 
syarat dalam promosi jabatan 
     
5 Menerut saya, pegawai yang inisiatif 
dan kreatif dalam pekerjaannya 
menjadi prioritas pertama instansi 
dalam memberikan kesempatan 
promosi jabatan 







Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 60 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 60 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 








N of Items 




 Scale Mean if 
Item Deleted 







Alpha if Item 
Deleted 
X1.1 18.47 3.134 .747 .627 .746 
X1.2 18.42 3.535 .637 .480 .783 
X1.3 18.35 3.553 .663 .608 .776 
X1.4 18.48 3.474 .565 .352 .805 
X1.5 18.55 3.845 .487 .358 .823 
 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 60 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 60 100.0 













N of Items 




 Scale Mean if 
Item Deleted 







Alpha if Item 
Deleted 
X2.1 18.15 3.926 .511 .278 .850 
X2.2 18.03 3.694 .593 .397 .831 
X2.3 18.20 3.315 .713 .515 .798 
X2.4 18.03 3.253 .740 .585 .790 
X2.5 17.98 3.406 .716 .564 .798 
 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 60 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 60 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 








N of Items 






 Scale Mean if 
Item Deleted 







Alpha if Item 
Deleted 
Y1.1 18.40 6.990 .705 .528 .871 
Y1.2 18.30 6.892 .776 .637 .859 
Y1.3 18.30 6.892 .776 .619 .859 
Y1.4 18.38 6.240 .780 .640 .851 




 Mean Std. Deviation N 
Y 22.98 3.111 60 
X1 23.07 2.291 60 
X2 22.60 2.301 60 
 

























.671 .659 1.816 .671 58.034 2 57 .000 2.106 
a. Predictors: (Constant), X2, X1 






Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 382.929 2 191.465 58.034 .000
b
 
Residual 188.054 57 3.299   
Total 570.983 59    
a. Dependent Variable: Y 










Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) -4.230 2.549  -1.660 .102 
X1 .783 .148 .577 5.274 .000 
X2 .405 .148 .300 2.740 .008 
a. Dependent Variable: Y 
 
 







X1.1 0.747 Valid 
X1.2 0.637 Valid 
X1.3 0.663 Valid 
X1.4 0.565 Valid 
X1.5 0.487 Valid 
X2 
X2.1 0.511 Valid 
X2.2 0.593 Valid 
X2.3 0.713 Valid 
X2.4 0.74 Valid 
X2.5 0.716 Valid 
Y 
Y1.1 0.705 Valid 
Y1.2 0.776 Valid 
Y1.3 0.776 Valid 
Y1.4 0.78 Valid 
Y1.5 0.777 Valid 
 
Frequensi pertanyaan  
 
Statistics 
 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 
N 
Valid 60 60 60 60 60 






 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 5 8.3 8.3 8.3 
4 14 23.3 23.3 31.7 
5 41 68.3 68.3 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 3 5.0 5.0 5.0 
4 15 25.0 25.0 30.0 
5 42 70.0 70.0 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 3 5.0 5.0 5.0 
4 11 18.3 18.3 23.3 
5 46 76.7 76.7 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 5 8.3 8.3 8.3 
4 15 25.0 25.0 33.3 
5 40 66.7 66.7 100.0 






 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 2 3.3 3.3 3.3 
4 25 41.7 41.7 45.0 
5 33 55.0 55.0 100.0 




 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 
N 
Valid 60 60 60 60 60 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 1 1.7 1.7 1.7 
4 31 51.7 51.7 53.3 
5 28 46.7 46.7 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 2 3.3 3.3 3.3 
4 22 36.7 36.7 40.0 
5 36 60.0 60.0 100.0 







 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 4 6.7 6.7 6.7 
4 28 46.7 46.7 53.3 
5 28 46.7 46.7 100.0 
Total 60 100.0 100.0  
 
X2.4 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 4 6.7 6.7 6.7 
4 18 30.0 30.0 36.7 
5 38 63.3 63.3 100.0 
Total 60 100.0 100.0  
 
X2.5 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 3 5.0 5.0 5.0 
4 17 28.3 28.3 33.3 
5 40 66.7 66.7 100.0 
Total 60 100.0 100.0  
 
Statistics 
 Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 Y1.5 
N 
Valid 60 60 60 60 60 
Missing 0 0 0 0 0 
 
Y1.1 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 4 6.7 6.7 6.7 
4 17 28.3 28.3 35.0 
5 39 65.0 65.0 100.0 





 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 4 6.7 6.7 6.7 
4 11 18.3 18.3 25.0 
5 45 75.0 75.0 100.0 
Total 60 100.0 100.0  
 
Y1.3 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 4 6.7 6.7 6.7 
4 11 18.3 18.3 25.0 
5 45 75.0 75.0 100.0 
Total 60 100.0 100.0  
 
Y1.4 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 2 3.3 3.3 3.3 
3 3 5.0 5.0 8.3 
4 12 20.0 20.0 28.3 
5 43 71.7 71.7 100.0 
Total 60 100.0 100.0  
 
Y1.5 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1 3 5.0 5.0 5.0 
2 3 5.0 5.0 10.0 
4 13 21.7 21.7 31.7 
5 41 68.3 68.3 100.0 
Total 60 100.0 100.0  
 
